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POVZETEK 
Supervizija strokovnih delavcev pri izobraževanju ranljivih skupin odraslih 
Magistrsko delo obravnava supervizijo kot pomoč pri spopadanju s stresom in poklicno 
izgorelostjo ter kot metodo, ki omogoča profesionalni in osebni razvoj strokovnim delavcem, 
ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih.  
V teoretskih izhodiščih se osredotočamo na različne opredelitve supervizije ter ugotavljamo, da 
v najširšem pomenu besede pomeni sistematično refleksijo o poklicnem ravnanju in 
doživljanju, delovne teme pa so pretvorjene v teme za učenje, pri čemer je poklicno izkustvo 
temelj učenja strokovnih delavcev. Opišemo tudi funkcije supervizije in cilje, ki izhajajo iz njih. 
Poleg vrst in modelov supervizije navedemo tudi pogoje za uspešno supervizijo. Posebno 
poglavje posvetimo Kolbovi teoriji izkustvenega učenja, ki predstavlja najširši teoretski okvir 
supervizije, prav tako tudi refleksiji kot osnovnemu metodičnemu elementu v superviziji. V 
drugem delu teoretskih izhodišč opredelimo pojma stres in poklicna izgorelost, navedemo njune 
vzroke in posledice ter se posebej posvetimo stresu in poklicni izgorelosti v poklicih pomoči. 
Zadnji del teoretskih izhodišč najprej namenimo izobraževanju ranljivih skupin odraslih ter ga 
zaključimo z opisom vloge supervizije pri osebnem in profesionalnem razvoju strokovnih 
delavcev ter pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo. 
V empiričnem delu predstavimo rezultate raziskave, ki smo jo s pomočjo anketnih vprašalnikov 
in dveh polstrukturiranih intervjujev opravili med strokovnimi delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih. Izsledki raziskave kažejo, da strokovni delavci 
supervizijo dobro poznajo, nekaj več kot polovica strokovnih delavcev, zajetih v vzorec, pa jo 
pri svojem delu tudi uporablja. Slaba četrtina sodelujočih strokovnih delavcev redno uporablja 
supervizijo pri svojem delu. Ker prepoznavajo, da je stres stalnica pri njihovem delu, poleg 
posvetovanja s sodelavci ocenjujejo supervizijo kot eno izmed temeljnih oblik pomoči pri 
spopadanju s stresom in poklicno izgorelostjo. Poleg preostalih ciljev, ki jih dosegajo, pa 
strokovni delavci, ki uporabljajo supervizijo, poudarjajo pomen izkustvenega učenja ter osebni 
in profesionalni razvoj. Strokovni delavci, ki uporabljajo supervizijo, ocenjujejo, da je njihovo 
delo bolj kakovostno, da so bolj strokovno avtonomni ter da zmorejo premagovati ovire, ki jim 
jih prinaša delovni vsakdanjik. 
Ključne besede: supervizija, izobraževanje, ranljive skupine odraslih, stres in poklicna 
izgorelost, osebni in profesionalni razvoj 
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ABSTRACT 
Supervision of professionals working in the field of education of vulnerable adult groups 
The Master’s thesis discusses supervision as an aid in dealing with stress and professional 
burnout and as a method that enables professional and personal development of professionals, 
who work in the field of education of vulnerable adult groups.  
In the theoretical backgrounds, we focus on different definitions of supervision and find that in 
the broadest sense it means a systematic reflexion on professional conduct and experience, and 
the work topics are transformed in learning topics, where the professional experience is the 
basis for learning of professionals. We also describe the functions of supervision and goals 
arising from them. In addition to the types and models of supervision, we state the conditions 
for successful supervision. A special chapter is devoted to Kolb’s experiential learning theory, 
which represents the broadest frame of supervision, and to reflexion as the basic methodical 
element in supervision. In the second part of theoretical backgrounds, we define the concepts 
of stress and professional burnout, state their causes and consequences and particularly focus 
on stress and professional burnout in aid professions. The final part of theoretical backgrounds 
starts with the education of vulnerable adult groups and concludes with a description of the role 
of supervision in personal and professional development of professionals and in facing with 
stress and professional burnout.  
In the empirical part, we present the results of the research we have carried out with the help of 
survey questionnaires and two semi-structured interviews among professionals, who work in 
the field of education of vulnerable adult groups. The research findings show that professionals 
are very familiar with supervision, and a little over half of professionals, included into the 
sample, use it also in their work. Just under a quarter of the participating professionals regularly 
uses supervision in their work. Because they recognize stress as a constant in their work, they 
assess supervision as one of the fundamental forms of aid in dealing with stress and professional 
burnout, in addition to consultations with co-workers. In addition to other goals, they are 
reaching, professionals, who are using supervision, emphasize the importance of experiential 
learning and personal and professional development. Professionals, who are using supervision, 
assess that their work has more quality, that they have more professional autonomy and that 
they are able to overcome hurdles, brought about by their workday. 
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Strokovni delavci, ki se pri svojem delu vsakodnevno srečujejo z ljudmi in z njimi vstopajo v 
odnose, imajo nemalokrat zelo težavno delo. Delo je lahko še posebej zahtevno za strokovne 
delavce, katerih naloga je kakršnakoli pomoč ljudem, najsi bo to svetovanje, materialna in 
psihosocialna pomoč ali izobraževanje. V magistrskem delu se bomo osredotočili na strokovne 
delavce, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. 
Poleg kompleksnosti situacij in odnosov se strokovni delavci, ki delajo z ranljivimi skupinami, 
pogosto soočajo z lastnimi prevelikimi pričakovanji zaradi osebne predanosti delu, slabimi 
delovnimi razmerami, odgovornostjo za druge ljudi in slabimi delovnimi odnosi v ustanovi ali 
timu (Kobolt 1993). Prav tako se pogosto srečujejo z nedoslednostjo in nejasnostjo v 
opredeljevanju poklicne vloge in profesionalnih ciljev, nejasnostjo opredelitev družbenih 
pričakovanj v zvezi s cilji in družbeno vlogo poklicnih skupin ter s konfliktnostjo med 
posameznimi segmenti poklicne vloge (prav tam). Vse to lahko vodi v povečano doživljanje 
stresa na delovnem mestu, ki pa lahko vodi v poklicno izgorelost, če strokovni delavec ni 
prepoznal lastnega doživljanja stresa in razvil učinkovitih načinov spoprijemanja z njim.  
Strokovni delavci lahko kljub soočanju s stresom in predelovanju težavnih situacij občutijo 
notranjo stisko. Zaradi tega je izrednega pomena, kot piše Kovač (2013, str. 56), da si strokovni 
delavci priznajo, da se ob nudenju pomoči drugim pogosto znajdejo v situacijah, ko tudi sami 
potrebujejo pomoč. Ena izmed oblik strokovne pomoči, ki so je lahko deležni strokovni delavci, 
je supervizija (Švagan 2010, str. 60), katere cilj je razbremenjevanje strokovnjakov in razvijanje 
možnosti za njihovo konstruktivno preživljanje stresnih situacij in ohranjanje možnosti za 
učenje (Miloševič Arnold 1999, str. 3). Tudi Kobolt in Žorga (1999a, str. 13) poudarjata, da je 
supervizija zaželena oblika učenja med strokovnimi delavci, saj omogoča proces refleksije 
poklicnih izkušenj, večanje vpogleda v lastne profesionalne postopke in s tem priložnost za 
razvoj svoje strokovne kompetence in njen dvig na višjo raven. Številni avtorji ponujajo mnoge 
opredelitve supervizije, v najširšem smislu pa je supervizija po Kobolt in Žorga (1999a, str. 14) 
refleksija posameznika z distance o tem, kar poklicno vidi, misli in čuti, ker nam pogled od 
zgoraj in z razdalje omogoča drugačno zaznavanje in razumevanje dogodkov. Kobolt in Žižak 
(2010, str. 151) pojasnjujeta, da supervizant v supervizijskem procesu reflektira svoje poklicne 
težave in dileme ter s pomočjo izkustvenega učenja izboljšuje svoje strokovne kompetence ter 
s tem posledično tudi kakovost svojega dela. Pri poklicih, kjer je v ospredju delo z ljudmi, je 
pomembno izpostaviti, da je nemogoče pridobiti dokončne poklicne kompetence, saj strokovni 
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delavci poleg svojega znanja v opravljanje svojega dela vnašajo tudi svoja čustva, vrednote in 
stališča. Poleg tega se strokovni delavci pri delu z ljudmi neprestano srečujejo z raznolikimi 
posamezniki, ki prav tako vstopajo v interakcijo s svojimi pričakovanji, čustvi, stališči itd. Zato 
je zelo pomembno, da strokovni delavci nenehno reflektirajo svoje poklicno ravnanje in 
doživljanje. Refleksija omogoča strokovnemu delavcu, da širi polje zavedanja lastnega 
razmišljanja in doživljanja ter ozavešča filtre in razlage, oblikovane v preteklosti, ki 
sooblikujejo njegovo zaznavo v sedanjosti (Rupnik Vec 2006, str. 448). 
Sallis in Jones (2002) ob analizi različnih modelov strokovnosti ugotavljata, da je za poklice 
pomoči najprimernejši tak, ki poudarja pomen izkustvenega učenja kot sredstva za doseganje 
in izboljšanje strokovnih kompetenc. Predlagata model reflektirajočega praktika, ki kot glavno 
metodo učenja in razvoja poudarja supervizijo. Supervizija namreč vključuje celoten cikel 
izkustvenega učenja in kot glavni metodični element izpostavlja refleksijo. 
V prvem delu teoretske zasnove se bomo posvetili superviziji, njenim ciljem in funkcijam, 
vrstam in modelom supervizije, oviram pri superviziji, pomenu komunikacije v procesu 
supervizije, izkustvenemu učenju in vlogi refleksije v superviziji. 
V drugem delu teoretske zasnove bomo podrobneje opredelili pojma stres in poklicna izgorelost 
ter njune vzroke in posledice. Posebno pozornost bomo namenili stresu in poklicni izgorelosti 
strokovnih delavcev, ki delajo v poklicih pomoči. V zadnjem delu teoretske zasnove pa bomo 
pod drobnogled vzeli supervizijo pri delu strokovnih delavcev, ki delajo z ranljivimi skupinami, 
ter njeno vlogo pri strokovnem in osebnem razvoju ter pri soočanju s stresom in poklicno 
izgorelostjo. 
V empiričnem delu magistrskega dela bomo s pomočjo anketiranja in intervjuvanja strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, ugotavljali, ali poznajo 
in v kolikšni meri uporabljajo supervizijo pri svojem delu, katere oblike supervizije uporabljajo 
in s kakšnimi ovirami se soočajo pri uporabi supervizije. Predvsem pa bo naš glavni namen 
raziskati, kakšno vlogo ima supervizija v profesionalnem in osebnem razvoju strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, in na kakšen način 




II TEORETSKA IZHODIŠČA 
1 Supervizija 
1.1 Opredelitev pojmov supervizija, supervizor, supervizant in supervizijski odnos 
V literaturi zasledimo mnoge opredelitve supervizije različnih avtorjev. Kobolt in Žorga 
(1999a, str. 13) navajata, da supervizija v svojem izvornem pojmovanju pomeni nadziranje, 
kontrolo nadrejenega nad podrejenim. Besedo nadziranje pa lahko razumemo tudi v smislu 
pogleda na naše delo od zgoraj navzdol oziroma z razdalje (prav tam). Pogled z razdalje nam 
namreč omogoča drugačno, novo zaznavanje in razumevanje dogodkov, prav to pa je ključen 
namen supervizije v poklicih pomoči, kjer supervizija pomeni proces, v katerem si strokovni 
delavec pridobiva boljši vpogled, podporo in s tem večjo poklicno kompetenco (Kobolt in 
Žorga 1999a, str. 13).  
Munson (1993) opredeljuje supervizijo kot interakcijski proces, v katerem supervizor podpira 
in vodi praktično delo supervizanta, ki dela v neposrednem stiku z ljudmi in jim pomaga pri 
razreševanju telesnih, materialnih, socialnih in psiholoških ovir. Pri tem procesu ima supervizor 
izobraževalno, administrativno in podporno funkcijo.  
Tudi Resman (2000, str. 63) supervizijo opredeljuje kot pomoč ljudem vseh profilov pri razvoju 
njihove osebne in profesionalne kariere.  
Za slovenski strokovni prostor je nedvomno pomembna opredelitev supervizije, kot jo podaja 
Društvo za supervizijo v svojem statutu. Supervizijo razume kot (Kobolt in Žorga 1999a, str. 
16): 
 obliko profesionalne refleksije in svetovanja za zagotavljanje kakovostnejšega 
opravljanja poklicnega dela in spodbujanje profesionalnega in osebnega razvoja 
strokovnih delavcev na različnih delovnih področjih, na katerih je delo z ljudmi 
pomembna značilnost (vzgoja in izobraževanje, socialno varstvo, duševno zdravje, 
zdravstveno varstvo, pa tudi kultura, gospodarstvo, politika itd.); 
 učni proces in specifično učno in podporno metodo, ki predstavlja izhodiščno točko za 
poklicno samorefleksijo; 
 profesijo, ki se ne omejuje na posamezna profesionalna področja in šole.  
Supervizija v pedagoškem kontekstu pomeni predvsem odprto refleksijo o lastnem poklicnem 
delu, ki temelji na simetrični komunikaciji in se izogiba vrednostnim in klišejskim sodbam 
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(Kobolt 1994, str. 28). Supervizija je proces, v katerem strokovni delavec s pomočjo 
supervizorja in drugih članov v tem procesu razmišlja in se na osnovi analize konkretnih 
dogodkov uči o sebi kot o strokovnjaku ter se zave lastnih miselnih in vedenjskih strategij. 
Poleg tega strokovnjak s supervizijo problematizira utečene poti poklicnega ravnanja in se 
sprašuje o etičnosti in učinkovitosti svojega dela (Kobolt 1994, str. 28). Kobolt poudarja (prav 
tam), da naj bi supervizija strokovnjaka privedla do drugačnega razumevanja in novega 
ravnanja pri opravljanju svojega dela na podlagi zavestnega odločanja za spremembe, zato bi 
proces supervizije lahko poimenovali tudi postopno večanje poklicne kompetence in 
oblikovanje lastne poklicne identitete. Podobno Cajvert (2001) supervizijo definira kot 
kreativni prostor strokovnega delavca, kot prostor, kjer ima možnost reflektirati o samem sebi 
in o svojem delu. Poleg tega je supervizija za avtorico možnost odkrivanja svoje edinstvenosti, 
svojega sloga dela in načina vstopanja v odnose. Cajvert (2001) pojasnjuje, da je supervizija 
proces, ki spodbuja razmišljanje in razvijanje kompetentnosti.  
Van Kessel (1999) pravi, da je supervizija vrednostno in procesno usmerjena aktivnost, v kateri 
so delovne teme supervizanta pretvorjene v teme za učenje. Primarna metoda je refleksija 
supervizanta o svojem profesionalnem izkustvu, pri čemer je ključnega pomena pretvorba tega 
izkustva v nadaljnje boljše ravnanje na profesionalnem področju.  
Tudi Rupar in Rupnik Vec (2010, str. 130) razumeta supervizijo kot proces sistematične 
refleksije o poklicnem razmišljanju, doživljanju in ravnanju strokovnega delavca 
(supervizanta), ki ga vodi in usmerja za to posebej usposobljen strokovnjak (supervizor). V 
superviziji strokovni delavec sistematično, z distanco, s časovnim in emocionalnim odmikom 
razmišlja o lastnem ravnanju in doživljanju v neki profesionalni situaciji. To mu omogoča nova 
videnja in poglobljeno razumevanje sebe, drugih in situacije sploh, vpogled v še neizkoriščene 
možnosti ravnanja in emocionalno razbremenitev (prav tam).  
Proces supervizije je z elementi poklicne refleksije in poklicnega usmerjanja pomemben 
dejavnik pri izgradnji poklicne in profesionalne identitete strokovnega delavca (Poljak 2003, 
str. 72). Ob vključitvi v delo je pomembna identifikacija s poklicem, prek katere se razvije 
poklicna identiteta, ki kasneje prerase v profesionalno. Profesionalna identiteta pomeni 
identifikacijo strokovnjaka s strokovnostjo v svojem poklicu (Poljak 2003, str. 72). Za 
oblikovanje strokovnosti so nujno potrebne izkušnje, ki so postavljene v okvire ozaveščenega 
delovanja. Poljak (2003, str. 72) piše, da se ob takšnem razmišljanju jasno kaže potreba po 
reflektiranju dela; pokaže se nujnost supervizije na poti do profesionalizacije. Žorga (1997a) v 
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zvezi s tem piše, da procesi profesionalizacije potekajo v izkustvenem učenju, ki povezuje 
izobraževanje, delo in osebnostni razvoj.  
Po Kobolt in Žižak (2010, str. 171) lahko strnemo naslednje osnovne prvine, ki opredeljujejo 
supervizijo: 
 proces: gre za vnaprej dogovorjena ponavljajoča se srečanja, na katerih supervizanti 
prek komunikacije in interakcije evalvirajo svoje poklicne izkušnje; 
 usmerjenost procesa: določajo ga sprejeti cilji, ki se nanašajo na didaktično 
usmerjenost, pri katerih gre predvsem za pridobivanje novih znanj. Podporna 
usmerjenost temelji na vsebinskih in metodičnih poudarkih, pri katerih gre predvsem za 
zmanjševanje čustvenih in drugih delovnih pritiskov, medtem ko so pri organizacijski 
usmerjenosti poudarki na analizi delovnega okolja in iskanju primernejših rešitev pri 
izvajanju delovnih obveznosti; 
 refleksija: je ključen metodičen element v superviziji, ki omogoča analizo dogajanj, 
nova spoznanja, oblikovanje novih razlag in razumevanja. Z njeno pomočjo se ugotovi 
tisto, kar je bilo prej spregledano ali zaradi različnih vzrokov premalo pozorno sprejeto. 
Za refleksijo je značilno, da je spodbujena in ni naključna; 
 sprejeta pravila, ki temeljijo na potrebah in pričakovanjih supervizantov. 
Supervizor je izkušeni strokovnjak in predvsem učitelj, ki vodi in usmerja strokovnjake v 
proces vseživljenjskega učenja ob konkretnem delu, za katero potrebuje strokovno znanje in 
praktične izkušnje. Za vlogo supervizorja je praviloma posebej usposobljen (Miloševič Arnold 
1999, str. 6). 
Ščavničar (2003, str. 183) navaja, da supervizor v supervizijskem procesu opravlja naslednje 
naloge:  
 izraža pozornost in aktivno posluša supervizanta; 
 spretno postavlja vprašanja odprtega tipa, s pomočjo katerih želi ugotoviti, na kakšen 
način je supervizant povezan s problemom. Postavljena vprašanja se nanašajo na 
supervizantove kognitivne, emocionalne in fiziološke odzive v zvezi s problemom; 
 s pomočjo ustreznih vprašanj vodi in usmerja supervizanta k razmišljanju in iskanju 
lastnih rešitev; 
 v supervizijski proces vstopa s stališča »nevednosti«, kar pomeni, da tudi supervizor ne 
pozna odgovorov na vsa vprašanja; 
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 ne postavlja vprašanj, s katerimi bi lahko povzročil supervizantovo obrambo in mu 
vzbujal občutke krivde.  
Supervizant je strokovnjak, vključen v supervizijski proces, v katerem se uči za delo in 
spoznava samega sebe v različnih profesionalnih vlogah (Miloševič Arnold 1999, str. 6). 
Ščavničar (2003, str. 183) je mnenja, da je supervizant oseba, ki je deležna strokovne pomoči  
supervizorja, Kobolt in Žižak (2010, str. 170) pa dodajata, da supervizant s pomočjo 
supervizorja analizira in reflektira svojo poklicno izkušnjo.  
Supervizijski odnos predstavlja najpomembnejšo sestavino supervizije, saj je od njega odvisen 
celoten supervizijski proces. Miloševič Arnold (1999, str. 32) poudarja, da je komunikacija 
najpomembnejša sestavina supervizijskega odnosa in da je bistvenega pomena, da zna 
supervizor razumeti pomen vseh vrst komunikacije. Poleg komunikacije pa Miloševič Arnold 
(1999, str. 33) dodaja še naslednje dejavnike, ki močno vplivajo na kakovost supervizijskega 
odnosa: formalni okvir supervizije (prostovoljna odločitev supervizanta zanjo ali obveznost), 
pričakovanja do supervizije, kakšne cilje si udeleženci zastavijo, osebnostna naravnanost 
sodelujočih, slog supervizorja, odgovornost, ki jo prevzema vsak sodelujoči v svoji vlogi, in 
podobno.  
1.2 Funkcije in cilji supervizije 
Mnogi avtorji (Kadushin 1985; Proctor in Inskipp 1988; Hawkins in Shohet 1999 v Kobolt in 
Žorga 1999c, str. 112) se strinjajo, da ima supervizija tri glavne funkcije: edukativno, podporno 
in vodstveno. V nadaljevanju sledijo opisi vsake izmed funkcij, povzeti po Kobolt in Žorga 
(1999c, str. 113–116). 
Edukativna funkcija 
Edukativna funkcija supervizije se nanaša predvsem na razvijanje spretnosti, razumevanja in 
sposobnosti supervizanta s pomočjo proučevanja njegovega dela s klienti. Pri tem je vloga 
supervizorja, da pomaga supervizantu bolje razumeti klienta in odnos z njim, ga osvešča o 
odzivih, ki jih ima v povezavi s klientom, mu pomaga osvetliti lastne odzive in druge možne 
načine dela.  
Pri edukativni funkciji supervizije igrajo pomembno vlogo naslednji elementi: 
 redna refleksija lastnega dela, usmerjena v analizo vsebin in procesov dela; 
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 razvoj razumevanja poklicnih postopkov in pridobivanje novih spretnosti ter dodatnih 
informacij, kar vpliva na odgrinjanje novih zornih kotov razumevanja in oblikovanja 
novih stališč; 
 usklajevanje delovnega tima, kadar gre za timsko supervizijo, saj je medsebojna 
usklajenost pogoj za kakovostno in učinkovito delo; 
 izmenjava informacij med člani tima, kar omogoča vzajemno učenje, izmenjavo stališč 
in poglobljeno razumevanje celotnega delovnega konteksta. 
Edukativna funkcija poudarja profesionalni razvoj strokovnega delavca skupaj z razvijanjem 
strokovnih spretnosti in znanj. Hkrati pomeni tudi pomoč pri ozaveščanju osebnih karakteristik 
strokovnega delavca in značilnosti njegovega delovanja.  
Podporna funkcija 
Podporna funkcija supervizije se nanaša na ozaveščanje čustev strokovnega delavca, ki so se 
pojavila ob delu s klientom. Če strokovni delavci niso pozorni na ta čustva, se lahko začnejo 
pretirano identificirati s klientom ali se ga začnejo izogibati, da jim ne bi več vzbujal določenih 
čustev, kot so strah, zaskrbljenost ali jeza. Posledično to lahko vodi do sindroma izgorevanja 
(angl. burn-out syndrome), do katerega prihaja predvsem v poklicih pomoči. Podporna funkcija 
supervizije se nanaša tudi na mnogovrstnost stališč in zornih kotov ter občutek supervizanta, da 
s svojimi vprašanji ni sam. Tudi Hawkins in Shohet (2012 v Žvelc 2016, str. 33) poudarjata, da 
supervizija predstavlja supervizantu »varno bazo«, ki mu zagotavlja, da ne bo sam pri svojem 
razvoju in pri svojem delu. 
Zaključimo lahko, da podporna funkcija supervizije omogoča supervizantu razumevanje in 
presojanje kognitivnega in emotivnega odzivanja na poklicne probleme. Prav tako mu omogoča 
vzpostavitev distance in pogled na obravnavano situacijo z različnih zornih kotov. Vec (2004) 
poudarja, da se na ta način ustvarja profesionalna distanca – analizirani so različni profesionalni 
odnosi in podane kritično-analitične ocene supervizantovih lastnih akcij.  
Vodstvena funkcija 
Vodstvena oz. normativna funkcija supervizije zagotavlja nadzor kakovosti dela z ljudmi. 
Potrebna je predvsem zaradi slepih peg, ranljivih področij in predsodkov, ki lahko nevede 
vplivajo na delo strokovnega delavca. Vodstvena funkcija poskrbi za opredelitev vlog, 
razjasnitev odgovornosti ter ovrednoti učinkovitost opravljenega dela.  
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Na slovenskih tleh se supervizija osredotoča predvsem na edukativno funkcijo, njen namen pa 
je profesionalni razvoj strokovnega delavca. Uporablja se z namenom izboljšati kakovost 
strokovnega dela ter nuditi najboljše možne usluge uporabnikom supervizantov (Kobolt in 
Žorga 1999c, str. 116).  
Iz funkcij supervizije izhajajo tudi njeni cilji. Kobolt (1994, str. 29) kot najpomembnejše cilje 
supervizije opredeli naslednje: 
 poklicno učenje: supervizant ob refleksiji svojega poklicnega ravnanja ugotovi, kako 
dela, se do svojega ravnanja opredeli in sam odloči, kaj in če sploh se bo kaj novega 
naučil v zvezi z opravljanjem svojega dela; 
 konstrukcija nove resničnosti: supervizijski proces pomeni ukvarjati se s tem, kako 
dojemam svojo poklicno realnost in ali se moje videnje sebe ujema s tem, kar vidijo 
drugi. Poleg komunikacije se v superviziji ukvarjamo tudi s komunikacijo o 
komunikaciji, torej z metakomunikacijo; 
 izgradnja sistemskega pogleda na svet: v procesu supervizije naj bi strokovnjak 
prepoznal delovanje posameznih sistemov, ugotavljal svojo vlogo in mesto, svojo 
determiniranost in možnost spreminjanja svojega dela kot delovanja posameznih 
subsistemov. Supervizijski proces mora zato omogočiti učenje cirkularnega mišljenja in 
razumevanja pojavov, saj človeški odnosi niso nikoli linearni, pač pa zanje velja 
večrazsežnostna cirkularnost;  
 kreativno reševanje poklicnih problemov: supervizant se skozi supervizijski proces 
uči analize svojega sedanjega poklicnega ravnanja in videnja ter se sprašuje o svojem 
delu v odnosu do tistega, s katerim dela. Postavlja si tudi vprašanja, kako vnašati v delo 
novosti ter kako bi bilo mogoče prestrukturirati svojo poklicno resničnost. 
Žorga (2002a, str. 10) natančneje razčleni cilje supervizije in navaja naslednje: 
 glavni cilj supervizije je učenje, ki poteka tako, da strokovnjak reflektira lastne izkušnje 
pri delu; 
 supervizija daje strokovnjakom podporo za obvladovanje stresa v profesionalnem 
kontekstu; 
 supervizija pomeni tudi spodbudo za osebni razvoj strokovnjaka; 
 pri superviziji gre za integracijo teorije v prakso; 
 s pomočjo supervizije se utrjuje profesionalna etika; 
 supervizija prispeva k profesionalni identiteti strokovnjakov; 
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 supervizija prispeva k izgrajevanju in širjenju strokovnega jezika; 
 strokovnjak ob podpori supervizije razvija kompetence in se usposobi za avtonomno 
opravljanje profesionalnih vlog; 
 supervizija uporabnikom zagotavlja kakovostne storitve; 
 strokovnjak s sodelovanjem v superviziji pridobiva na moči, da lažje vzdrži pri svojem 
delu; 
 supervizija strokovnjaku pomeni tudi vzpostavitev profesionalnih mrež, v katerih se 
prepletata formalni in neformalni vidik.  
Nekateri avtorji (Aasheim 2012; Karno in Nelson 1996; Hawkins in Shohet 2012 v Žvelc 2016, 
str. 34) kot pomemben cilj supervizije izpostavljajo tudi razvoj supervizantove sposobnosti 
za refleksijo, saj je ta osnovno orodje, potrebno za razvoj kritičnega mišljenja, samoevalvacije, 
uvida in avtonomnosti pri svojem delu (Aasheim 2012 v Žvelc 2016, str. 34). Supervizant mora 
postati »refleksiven strokovnjak«, ki reflektira dogajanje tako pred kot po srečanjih, pa tudi 
znotraj srečanj, zmožen pa je tudi stopiti nazaj in reflektirati dogajanje, ki se nanaša na klienta, 
nanj in na njun odnos (Hawkins in Shohet 2012 v Žvelc 2016, str. 34). Refleksiji kot ključnemu 
metodičnemu elementu v superviziji bomo v nadaljevanju posvetili poglavje 2.1.9.  
1.3  Vrste supervizije 
Kljub mnogim obstoječim vrstam supervizije je vsem skupna refleksija poklicnega ravnanja 
oziroma poklicno učenje, kot podarja Miloševič Arnold (1999, str. 12). 
Kobolt in Žorga (1999e) in Miloševič Arnold (1999) razlikujejo med naslednjimi vrstami 
supervizije: individualna supervizija, skupinska supervizija, timska supervizija, intervizija in 
diadna supervizija. V nadaljevanju bomo vsako izmed njih podrobneje opisali.  
Individualna supervizija 
Individualna supervizija pomeni razmerje med supervizorjem in posameznim supervizantom, 
torej enim samim strokovnjakom (Miloševič Arnold 1999, str. 13). Njena prednost je, da 
omogoča poglobljeno obravnavo supervizantovih vprašanj ter vzpostavitev razumevajočega 
odnosa med supervizorjem in supervizantom. Miloševič Arnold (1999, str. 13–14) je mnenja, 
da je individualna supervizija priročna predvsem, kadar gre za študenta na praksi, pripravnika 




Skupinska supervizija je najpogostejša vrsta supervizije, ki se uporablja v praksi (Rupar 2003). 
Skupine so navadno manjše, kar omogoča poglobljeno obravnavo in dovolj pozornosti za 
vsakega supervizanta. Miloševič Arnold (1999, str. 14) meni, da je skupina s svojo dinamiko 
svojevrstna priložnost za učenje vseh, ki v njej sodelujejo, saj supervizanti spoznavajo 
skupinsko dinamiko in se lahko učijo drug od drugega, prepoznavajo vzorce svojega vedenja v 
vedenju kolegov, se identificirajo z njihovimi problemi in dilemami ter skupaj iščejo rešitve ob 
pomoči supervizorja.  
Timska supervizija 
Timska supervizija je vrsta supervizije, kjer gre za skupino ljudi, ki tesno sodelujejo pri delu in 
imajo že vzpostavljene medsebojne odnose (Miloševič Arnold 1999, str. 14).  
Intervizija 
Miloševič Arnold (1999, str. 14) intervizijo opredeljuje kot metodo učenja, pri kateri mala 
skupina kolegov s podobno stopnjo strokovne usposobljenosti in delovnih izkušenj daje 
supervizijo drug drugemu s pomočjo vprašanj, ki se porajajo v njihovem delovnem okolju. 
Bistvenega pomena pri interviziji je, da nihče izmed sodelujočih ne prevzame stalne vloge 
supervizorja. 
Diadna supervizija 
Diadna supervizija je vrsta supervizije, ki jo drug drugemu dajeta strokovnjaka, ki opravljata 
podobno delo (Miloševič Arnold 1999, str. 14). Od intervizije se razlikuje v tem, da pri 
interviziji velja pravilo, da morata biti strokovnjaka glede na status, znanje in izkušnje čim bolj 
izenačena, v diadni superviziji pa to pravilo ne velja (prav tam, str. 15).  
Glišovič Meglič (2004) kot posebno vrsto supervizije, ki je namenjena izključno supervizorjem, 
navaja metasupervizijo. Supervizorji skozi proces metasupervizije pridobijo pomoč in 




1.4  Modeli supervizije 
Kobolt in Žorga (1999d, str. 187) naštevata naslednje modele supervizije: 
 supervizija v edukaciji terapevtov: supervizija je pomemben del kakovostnega 
psihoterapevtskega dela. Za študente psihoterapije predstavlja pomemben del njihovega 
izobraževalnega procesa, certificiranim terapevtom pa nudi pomoč in podporo pri 
njihovem pogosto napornem delu s klienti, 
 Balintove skupine: delujejo na socialnem, pedagoškem in vseh drugih področjih, za 
katere so značilni intenzivni odnosi med ljudmi. Skupine vsebujejo med 10 in 15 članov, 
njihov namen pa je pomoč strokovnim delavcem, da pridejo do novih spoznanj, do uvida 
in do čustvene razbremenitve, 
 sistemsko-komunikacijski model: zanj je značilno, da supervizor usmerja 
supervizanta v aktivnosti za spreminjanje sistemov. Poudarjeno je učenje in spremljanje 
dela supervizanta (Miloševič Arnold 1999, str. 13), 
 mentorski model supervizije: nanaša se na omogočanje mentorirancem, da bolje 
razmišljajo o svojem delu in ga zato tudi bolje opravljajo. Supervizorjeva vloga pri tem 
je, da mentoriranca vodi skozi proces mišljenja o problemu ter mu posreduje tudi 
teoretska znanja in strokovne opredelitve. Pri mentorskem modelu supervizije se 
prepletajo vse tri funkcije supervizije; podporna, vodstvena in edukativna (Žorga 1996), 
 razvojno-edukativni model supervizije. 
V nadaljevanju bomo podrobneje opisali razvojno-edukativni model supervizije, ki je v 
Sloveniji najbolj razširjen na področju pedagoških in socialnih dejavnosti. Usmerjen je zlasti 
na profesionalni razvoj in integracijo strokovnega delavca, v njem pa je najbolj poudarjena 
edukativna funkcija supervizije (Kobolt in Žorga 1999d, str. 205). V razvojno-edukativnem 
modelu razumemo supervizijo v smislu osebnega spremljanja in spodbujanja poklicnega 
razvoja strokovnih delavcev. Avtorici poudarjata, da je pri tem modelu supervizije poudarjen 
proces poklicne refleksije in učenja, ki strokovnemu delavcu omogoča, da z lastnimi izkušnjami 
prihaja do novih strokovnih in osebnih spoznanj. Cilj tovrstne supervizije je integracija tistega, 
kar strokovni delavci delajo, mislijo in čutijo, v smiselno celoto, učinkovitejše obvladovanje 
stresa, iskanje lastnih rešitev delovnih problemov, iskanje lastne strokovne in poklicne 
identitete itd. ter na ta način prispevati k osebnemu in profesionalnemu razvoju strokovnih 
delavcev (prav tam). 
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Razvojno-edukativni model je teoretsko naslonjen na nizozemski supervizijski model, ki 
temelji na refleksiji poklicnih izkušenj in upošteva Kolbov ciklični učni proces, v katerem s 
transformacijo izkušnje in s pomočjo praktičnega eksperimentiranja pridemo do novega 
ravnanja na poklicnem polju in s tem do poklicnega razvoja (Kobolt 2004, str. 15). 
Izkustvenemu učenju kot najširšemu teoretskemu okviru supervizije bomo v celoti namenili 
poglavje 2.1.8. 
Kobolt in Žorga (1999d, str. 210–213) naštevata naslednje značilnosti razvojno-edukativnega 
modela supervizije: 
 usmerjen je predvsem na učenje ter spodbuja profesionalno rast in razvoj strokovnega 
delavca, kar posledično poveča njegovo profesionalno kompetentnost; 
 namen tega modela je omogočiti supervizantu proces poklicne refleksije in učenja, 
razvijati sposobnost samostojnega razmišljanja in odločanja o delu, pomagati na poti 
do lastnih rešitev, omogočati integracijo teoretičnih spoznanj s praktičnimi izkušnjami, 
pomagati pri oblikovanju poklicne identitete in omogočati učinkovitejše obvladovanje 
stresa; 
 proces je usmerjen na supervizanta, ki je v ospredju in z izbiranjem gradiva tudi sam 
določa vsebino supervizije; 
 pozornost je usmerjena na proces poklicne refleksije in učenja, rezultati so drugotnega 
pomena; 
 učenje poteka kot ciklični proces, ki ga lahko opišemo s Kolbovim krogom 
izkustvenega učenja. V njem se prepletajo konkretna izkušnja in refleksija o njej, njeno 
osmišljanje in generalizacija ter praktično preizkušanje na novo spoznanega; 
 učni proces je osredotočen predvsem na učenje iz izkušenj, ki jih je strokovni delavec 
pridobil med izvajanjem svojih poklicnih nalog. V procesu supervizije se te izkušnje 
pretvorijo v učno gradivo, pri čemer so poglavitnega pomena učne teme, ki se izluščijo 
iz teh problemov; 
 osnovna delovna metoda je samorefleksija supervizanta;  
 supervizija je kontinuiran proces, ki zahteva redna srečanja v daljšem časovnem 
obdobju. V razvojno-edukativnem modelu supervizijski cikel zajema 15–20 srečanj; 
 med posameznimi supervizijskimi srečanji vsak supervizant napiše supervizijsko 
poročilo, ki vključuje refleksijo preteklega supervizijskega srečanja in gradivo za 
prihodnje srečanje; 
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 udeležba v supervizijskem procesu je prostovoljna; 
 proces učenja v superviziji je intenziven in osredotočen na vsakega posameznika, zato 
je v razvojno-edukativnem modelu najbolj razširjena individualna supervizija ali pa 
supervizija v majhni skupini, ki zajema največ šest supervizantov;  
 razvojno-edukativni model supervizije načeloma ne vključuje nadzorne funkcije 
supervizije, temveč je osredotočen predvsem na učenje strokovnega delovanja ob 
pomoči supervizije.  
Poznamo tudi klasifikacijo supervizije na področju šolstva. Gysbers in Henderson (1994 v 
Resman 2000) naštevata naslednje vrste supervizije: 
 administrativna, menedžerska supervizija: razvijanje delovnih navad in usmerjanje, 
ki je skladno s politiko in zakonom, s temeljnim namenom dvigniti kakovost dela; 
poudarek je na urnikih, zapisnikih, poročilih, evidencah timskega dela in ostalih 
dokumentih; 
 klinična supervizija: pozornost se posveča razvijanju in spreminjanju supervizantovih 
stališč ter ravnanj s pomočjo vplivanja na njegovo »psihično« dogajanje; ukvarja se z 
vprašanjem, kako supervizant dojema komunikacijo, kako vpliva na njegova čustva ipd. 
Klinična supervizija meji na področje terapije; 
 razvojna supervizija: temelji na prepoznavanju in razvijanju supervizantovih 
potencialov, ki jih je treba razvijati vse življenje. Kobolt in Žorga (1999d) ta model 
supervizije imenujeta razvojno-edukativna supervizija in smo ga v tem poglavju tudi 
podrobneje opisali.  
To delitev supervizije na administrativno, klinično in razvojno lahko povežemo s funkcijami 
supervizije. Pri administrativni superviziji je v ospredju vodstvena funkcija, ki zagotavlja 
nadzor kakovosti dela z ljudmi. Pri klinični superviziji izstopa podporna funkcija supervizije, 
ki se nanaša na ozaveščanje in uravnavanje supervizantovih čustev. Pri razvojni superviziji pa 
je v ospredju predvsem edukativna funkcija, ki poudarja profesionalni razvoj strokovnega 
delavca. 
1.5  Pogoji za uspešno supervizijo 
Supervizija kot proces spodbujanja profesionalnega in osebnega razvoja je lahko uspešna le v 
primeru, ko so zagotovljeni določeni pogoji. Ker je supervizija kontinuiran učni proces, je 
nujno, da poteka po vnaprej določenem načrtu in traja določeno obdobje. Prav tako so za 
20 
uspešno supervizijo potrebni usposobljen supervizor, motiviran supervizant, zadostna količina 
časa, primerni prostori ipd. Švagan (2010, str. 61) našteva dejavnike, ki vplivajo na potek 
supervizijskih procesov in so lahko spodbujevalci ali ovire: sestava in velikost supervizijske 
skupine, prostovoljnost sodelovanja, izbrani organizacijski vidiki poteka supervizije (prostor in 
čas izvajanja, rednost srečanj itd.), izbira supervizorja/-ke, zagotavljanje varnosti in zaupnosti 
v supervizijskem procesu. 
Miloševič Arnold (1999, str. 15–17) in Žorga (1999) kot pogoje uspešne supervizije navajata 
dejavnike, predstavljene v nadaljevanju. 
Usposobljen supervizor 
Supervizor, ki vodi supervizijsko skupino, mora imeti za opravljanje svojega dela primerno 
znanje, ustrezne delovne izkušnje, določene osebne kvalitete in pedagoške sposobnosti 
(Miloševič Arnold 1999, str. 15). Švagan (2010, str. 66) poudarja, da mora supervizor dobro 
poznati področje, na katerem delajo člani skupine, ki jim bo nudil supervizijo. 
Motivirani supervizant 
Supervizant je strokovni delavec, ki sodeluje v supervizijskem procesu. Pri tem se uči s 
pomočjo lastnih izkušenj pri delu, spoznava, kako deluje v profesionalnih vlogah in kako ga pri 
tem vidijo drugi. Žorga (1999) poudarja, da sta za uspešnost supervizijskega procesa nujno 
potrebni motivacija in osebna zavzetost strokovnega delavca. Supervizija ima smisel le, če 
supervizant sprejema odgovornost za svojo osebnostno rast (Švagan 2010, str. 68).  
Povezava med delom in učenjem 
V supervizijskem procesu lahko sodelujejo samo osebe, ki pri svojem delu prihajajo v 
neposredni stik z ljudmi, saj je učno gradivo vsakega supervizijskega procesa vedno konkretna 
izkušnja iz profesionalne situacije, pri čemer supervizor pomaga strokovnemu delavcu razumeti 
njegovo ravnanje in njegov pomen (Miloševič Arnold 1999, str. 15). Pri sestavi supervizijske 
skupine je dobro upoštevati načelo, da v istih skupinah sodelujejo strokovni delavci, ki delajo 
na podobnih področjih. To članom skupine omogoča dobro razumevanje problemov, ki izhajajo 
iz delovnih situacij, ter posledično aktivno sodelovanje vseh pri analizi konkretnega dogodka 




Za uspešen proces supervizije sta zelo pomembna zaupanje med vsemi udeleženci procesa in 
psihološka varnost supervizantov. Za vzpostavitev zaupnosti je treba upoštevati načelo, da je 
supervizor »zunanji« in ne kdo od sodelavcev (Miloševič Arnold 1999, str. 16). Varnost in 
zaupnost je tudi lažje vzpostaviti v majhnih skupinah (največ šest udeležencev). Žorga (1999) 
je mnenja, da je dobro, če člani supervizijske skupine sklenejo »dogovor o zaupnosti«, v 
katerem se dogovorijo, da vsebin, o katerih so razpravljali na supervizijskih srečanjih, ne bodo 
odnašali iz skupine.  
Upoštevanje etičnih načel v supervizijskem procesu  
Miloševič Arnold (1996, str. 123) poudarja, da je supervizija metoda, s katero podpiramo 
profesionalno etiko. Etične norme usmerjajo vedenje strokovnjaka, prav o tem pa se, poleg 
čustev in razumevanja profesionalne situacije, razpravlja v superviziji (prav tam). Po eni strani 
lahko za supervizijo trdimo, da zanjo veljajo iste vrednote kot za profesionalni odnos, po drugi 
strani pa je možno zagovarjati tezo, da ima etika v superviziji tudi svoje specifičnosti, ki so 
značilne za supervizijski odnos (Miloševič Arnold 1996, str. 121). Page in Wosket (1994) 
naštevata šest osnovnih etičnih načel, ki jih mora supervizor upoštevati pri delu s supervizanti:  
 ravnotežje: primerna odgovornost za delo supervizanta s spoštovanjem njegove 
avtonomije, 
 skrb za dobrobit in zaščito klienta s spoštovanjem njegove avtonomije, 
 delovanje znotraj meja posameznikove kompetence in vedenje, kdaj poiskati nadaljnjo 
pomoč, 
 zvestoba: biti zvest implicitnim in eksplicitnim obljubam, ki so bile dane, 
 nerepresivna oz. nezatiralska praksa in 
 odprtost do izzivov in zavezanost k nenehnemu učenju. 
Hawkins in Shohet (2000) pa kot najpomembnejše etično načelo v superviziji izpostavljata 
sledenje Hipokratovi prisegi, da prvič in predvsem ne škodimo.  
Primeren prostor 
Ker je supervizija intenzivna interakcija med udeleženci procesa, je za nemoten potek potreben 
stalen prostor brez motečih elementov (Miloševič Arnold 1999, str. 16).  
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Vnaprej določen in zagotovljen čas 
Supervizijski proces poteka najbolj učinkovito, če srečanja potekajo vsaka dva tedna in če delo 
poteka v manjših skupinah. Zelo pomembno je tudi, da so udeleženci vnaprej pripravljeni na 
supervizijski proces, zato je treba vsako srečanje skrbno načrtovati (tako časovno kot tudi glede 
priprave gradiv: pisno gradivo s supervizijskim vprašanjem, poročilo z refleksijo in evalvacijo 
predhodnega srečanja). 
Dogovorjen institucionalni okvir (supervizijski dogovor) 
Supervizije si ni mogoče predstavljati brez vnaprej jasno opredeljenega dogovora med vsemi 
akterji, pri čemer je pomembno tudi sodelovanje vodstva institucije, v kateri supervizija poteka, 
oz. tistih institucij, katerih delavci so vključeni v supervizijo.  
Supervizijski dogovor navadno vključuje naslednje elemente (Žorga 1999):  
 namen supervizije in področja, s katerimi naj bi se ukvarjali; 
 kraj in čas sestajanja; 
 pogostost sestajanja; 
 število supervizijskih srečanj; 
 trajanje posameznega supervizijskega srečanja; 
 način komuniciranja in usklajevanje med člani in supervizorjem zunaj supervizijskih 
srečanj; 
 obveznosti pri pisanju refleksijskih poročil, zaključne evalvacije ipd. 
Potrebna finančna sredstva 
Potrebna so vnaprej zagotovljena finančna sredstva za plačilo zunanjih supervizorjev, saj je 
supervizijsko delo visoko zahtevno in odgovorno delo ter se običajno vrednoti kot pedagoško 
delo na visoki stopnji zahtevnosti (Miloševič Arnold 1999, str. 17).  
Eden izmed pomembnejših pogojev za uspešen supervizijski proces pa je tudi vzpostavitev 
kakovostne refleksije. Šarić in Šteh (2019) pišeta, da je za kakovostno kritično refleksijo 
ključnih več dejavnikov, kot so osebnostne značilnosti supervizanta in okoliščine oz. kontekst, 
v katerem učenje poteka. 
Osebnostne značilnosti supervizanta, ki vplivajo na kakovost refleksije, vključujejo njegov 
odnos do učenja, motivacijo za refleksijo, načine spopadanja s stresom, zmožnost uravnavanja 
čustev, notranjo usmerjenost in sposobnost metakognicije (Šarić in Šteh 2019). Avtorici 
23 
poudarjata, da mora biti posameznik pripravljen za refleksijo, kar pa je odvisno tudi od 
okoliščin, v katerih se nahaja, in od trenutnega konteksta. Na kakovost refleksije vpliva tako 
družba kot tudi organizacija, znotraj katere posameznik deluje, in njun odnos do spodbujanja 
refleksije (prav tam).  
1.6  Ovire pri superviziji 
Poleg pogojev za uspešno supervizijo moramo biti pozorni tudi na ovire, ki lahko negativno 
vplivajo na potek supervizijskega procesa. Teh je lahko precej, vendar jih Derganc (2003) in 
Švagan (2010) delita na ovire s strani supervizorja, ovire s strani supervizanta, ovire s strani 
supervizijske skupine in zunanje ovire.  
Ovire s strani supervizorja 
Švagan (2010, str. 73–78) kot ovire, ki se pojavljajo v superviziji in prihajajo s strani 
supervizorja, našteva naslednje: pomanjkljiva strokovnost in kompetentnost, neustrezno 
izvajanje supervizije, neustrezne osebnostne lastnosti supervizorja (npr. pomanjkanje empatije, 
nepotrpežljivost, neiskrenost, nefleksibilnost, nesprejemanje in nespoštovanje drugih ljudi, 
netaktnost, nesposobnost samoreflektiranja itd.), vpliv supervizorjevih predsodkov, težave, 
izhajajoče iz odnosa med supervizantom in supervizorjem, supervizor poučuje, namesto da bi 
omogočal pogoje za učenje, komunikacijske ovire (pomanjkanje aktivnega poslušanja, 
interpretiranje, tolaženje, dajanje nasvetov ipd.) in psihološke igre supervizorjev. Ernst (1972 
v Rupnik Vec 2000) psihološke igre supervizorjev deli na igre iskanja bližine s supervizanti, 
igre nudenja pomoči in igre vsevednosti. Derganc (2003) kot ovire s strani supervizorja navaja 
nestrpnost, nesprejemanje in nespoštovanje osebnosti supervizantov, preprečevanje 
individualizacije supervizanta, nezadostna strokovna usposobljenost in družbena 
nerazgledanost, neodgovornost, miselna zaprtost, lažna samopodoba, nerealni cilji in 
pričakovanja, čustvena hladnost in uresničevanje lastnih motivov. 
Ovire s strani supervizanta 
Švagan (2010, str. 68–72) izpostavlja pomembne dejavnike, ki lahko ovirajo proces supervizije 
in izhajajo s strani supervizanta: motivacija za učenje in poklicno rast, napačne predstave in 
pričakovanja v zvezi s supervizijo, supervizant ne sprejema supervizorja in njegovega načina 
dela, psihološke igre supervizantov (Ernst (1972 v Rupnik Vec 2000) jih deli na igre 
povzročanja težav, igre razvrednotenja in igre zapeljevanja), obrambni mehanizmi, supervizant 
prevzema vlogo supervizorja in ovire v učenju. Vodeb Bonač (1999) in Čačinovič Vogrinčič 
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(2006) med ovire v učenju uvrščata paradoksalne načine mišljenja, sindrom pomaganja 
(supervizant nase prevzema preveliko odgovornost za razrešitev težav), transferne in 
kontratransferne vsebine (nezavedne vsebine, povezane z nerazrešenimi konflikti iz preteklosti, 
ki se v sedanjosti kažejo kot nezrelo vedenje in povzročajo tudi nezrele odzive strokovnjaka oz. 
supervizorja), paralelizem (prenašanje različnih vzorcev dogajanja iz profesionalne situacije v 
supervizijsko), ovire v komunikaciji in načini iskanja rešitev. Derganc (2003) pa med ovirami, 
ki izhajajo s strani supervizanta, omenja naslednje: prevelika pričakovanja, strah, negotovost, 
intelektualizacija, racionalizacija, različni obrambni mehanizmi, nepripravljenost za rast, 
izmaličenje realnosti, odpor do sprememb, nepričakovani življenjski dogodki, preveliko 
prevzemanje odgovornosti nase, nepripravljenost reševanja konfliktov in slabo telesno počutje. 
Ovire s strani supervizijske skupine 
Švagan (2010) tukaj izpostavlja sestavo supervizijske skupine (zaprtost/odprtost skupine, 
homogenost/heterogenost skupine, (ne)vključenost vodje/nadrejenega v skupino), velikost 
supervizijske skupine (Kobolt (2002) predlaga skupine, ki štejejo od 7 do 14 članov) in odnose 
med člani supervizijske skupine (negativna energija, neiskrenost, nesproščenost, pretvarjanje, 
nezaupanje, nemotiviranost članov ipd.).  
Zunanje ovire 
Derganc (2003) in Švagan (2010) med zunanje ovire uvrščata predvsem dejavnike, ki se vežejo 
na organizacijo izvedbe supervizijskega procesa: kraj in prostor srečevanja, čas in trajanje 
supervizijskega procesa, kontinuiranost sestajanja, časovni razmik med supervizijskimi 
srečanji, pomanjkanje financ in pomanjkanje supervizorjev. Derganc (2003) med zunanje ovire 
prišteva tudi kulturne razlike in dogajanje v timu. 
Na tem mestu je potreben poudarek, da so lahko vsi pogoji za uspešno supervizijo, ki smo jih 
opisali v prejšnjem poglavju (2.1.5), tudi ovire, če niso izpolnjeni oz. če jim ni zadoščeno v 
zadostni meri. Ker številni avtorji (Derganc 2003; Švagan 2010, Rupnik Vec 2000; Miteva 
2014) kot zelo pomemben dejavnik, ki vpliva na uspešen in kakovosten potek supervizijskega 




1.7  Komunikacija v procesu supervizije 
Za vsak supervizijski proces velja, da poteka prek komunikacije in interakcije v paru ali skupini, 
s pomočjo katerih se oblikujejo odnosi v supervizijskem procesu (Kobolt 2004, str. 27). Zaradi 
tega je za razumevanje in vodenje supervizijskega procesa nujno dobro poznavanje 
komunikacije, saj se s komunikacijskim izmenjevanjem vsebin, podatkov, čustev in odnosov 
odslikavajo naša počutja, mnenja, misli in stališča (Kobolt in Žorga 1999b, str. 47). 
Erzar Metelko (1999, str. 95) poudarja, da je za učinkovitost supervizijskega procesa potrebna 
ustrezna komunikacijska klima. V supervizijski skupini se supervizantovo mišljenje, čustva, 
stališča, motivi itd. srečujejo in soočajo z mišljenjem, čustvi, stališči, motivi itd. drugih 
supervizantov in supervizorjev. Erzar Metelko (1999, str. 95) zato izpostavi, da so medsebojni 
odnosi in komunikacija v tesni medsebojni povezanosti; kakovost odnosov je namreč odvisna 
od kakovosti komunikacije in obratno. Ule (2009, str. 258) v zvezi s tem poudarja, da se 
komuniciranje večkratno in na več ravneh prepleta z odnosi med ljudmi, tako da v 
komunikacijski situaciji praktično ni mogoče razlikovati komuniciranja od odnosov. Vsak 
komunikacijski proces poteka v ozadju socialnih odnosov, to pomeni socialnih interakcij in 
njihovega simbolnega pomena. Ule (prav tam) zapiše, da zato izraz odnosno komuniciranje 
zajema mnogo oblik, načinov in ravni komuniciranja v medosebnih odnosih.  
V zvezi s supervizijskim procesom je treba izpostaviti tudi pojma intrapersonalna in 
interpersonalna komunikacija. Mihaljčič (2006, str. 16) opisuje intrapersonalno 
komunikacijo kot komunikacijo s samim seboj, gre torej za notranji tok misli. Interpersonalna 
komunikacija pa pomeni komunikacijo med posamezniki ali skupinami ljudmi.  
Ko govorimo o komunikaciji v supervizijski skupini, se nanašamo na intrapersonalno in 
interpersonalno komunikacijo, saj supervizanta ni mogoče razumeti zunaj njegovih odnosov in 
zunaj njegovega socialnega sistema (Erzar Metelko 1999, str. 95).  
Komunikacija v supervizijskem procesu poteka vzporedno na treh ravneh (Erzar Metelko 1999, 
str. 96): 
 raven odnosov: na tej ravni z uporabo »jaz sporočil« sporočamo, kako se trenutno 
počutimo, in z uporabo »ti sporočil«, kako vidimo druge. V dobri komunikaciji z »jaz 
sporočili« potrebujemo odprtost, iskrenost in notranjo skladnost, za »ti sporočila« pa 
upoštevanje in spoštovanje supervizanta oziroma udeleženca v procesu. Ule (2009, str. 
260) poudarja, da odnosni vidik komuniciranja določa, kako razumeti sporočilo glede 
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na odnos med udeleženci komunikacijske situacije. Nekateri avtorji (Barker 1987 in 
Danzinger 1976 v Ule 2009, str. 260) ta vidik komuniciranja imenujejo prezentacijska 
funkcija komuniciranja, saj v komunikacijskem odnosu vedno predstavljamo samega 
sebe in odnos sam; 
 vsebinska raven: vsebuje pomen tega, kar povemo o vsebini, temi. Za supervizijski 
proces je pomembno, da je vsebina jasna, razumljiva in nazorno izražena. Ni mogoče 
komunicirati le na vsebinski ravni, saj šele način, kako nekaj povemo, daje bistven 
pomen povedanemu. V medosebnem komuniciranju se vsebinska in odnosna raven 
komuniciranja najbolj neposredno povezujeta med seboj. Odnosna raven namreč 
določa, kako moramo na podlagi obstoječega odnosa med udeleženci komunikacijske 
situacije razumeti vsebinsko raven sporočila (Ule 2009, str. 261); 
 raven sistema: to je raven, ki izraža vlogo supervizanta in supervizorja znotraj učne 
skupine. Ta vloga vpliva na vedenje in ravnanje obeh, hkrati pa tudi na njuno 
samopodobo. V supervizijskem procesu se supervizant stalno sooča s seboj in drugimi; 
komunikacija z drugimi pa vedno znova spodbuja notranjo (intrapersonalno) 
komunikacijo in spodbuja k dialogu s samim seboj (prav tam).  
Erzar Metelko (1999, str. 97) izpostavlja naslednja pravila komunikacije v superviziji: 
 sproščena komunikacijska klima, 
 poslušanje kot pomemben del komunikacije, 
 komunikacija tukaj in sedaj, 
 jasno izražanje čustev, doživljanja, mišljenja in ravnanja, 
 uporaba »jaz sporočil«, 
 uporaba povratne informacije. 
Za udeležence supervizije je zelo pomembno, da se v procesu komunikacije počutijo varne in 
sproščene. V povezavi s tem Brajša (1994) govori o komunikacijskem udobju, ki je ključnega 
pomena za uspešno in kakovostno komunikacijo med udeleženci supervizijskega procesa. 
Brajša (1994) našteva naslednje vrste komunikacijskega udobja: 
 vsebinsko komunikacijsko udobje, ki je pravica do podobnosti in različnosti mnenj, idej 
in predlogov; 
 prostorsko komunikacijsko udobje, ki pomeni pravico do bližine in oddaljenosti vseh 
sogovornikov; 
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 časovno komunikacijsko udobje, ki pomeni pravico vseh udeležencev do lastnega 
določanja začetka, konca in trajanja komunikacije; 
 delovno komunikacijsko udobje, ki pomeni pravico udeležencev komunikacije do 
aktivnosti ali pasivnosti v komunikaciji; 
 čustveno komunikacijsko udobje, ki pomeni razmerje med zadoščenjem in 
prikrajšanostjo v komunikacijskem procesu. 
Tudi Kobolt (2004, str. 28–29) našteva nekatere principe uspešne komunikacije v 
supervizijskem procesu: 
 postavi cilje: opredelitev ciljev supervizije, supervizijskega materiala, opredelitev 
sprememb in načinov doseganja sprememb; 
 kongruenca: vse modalitete komunikacije naj bodo skladne; 
 sistem prepričanj: upoštevanje supervizantovih in supervizorjevih prepričanj v 
komunikaciji; 
 fleksibilnost; 
 pozornost: supervizor usmeri pozornost na supervizanta, s čimer spodbudi usmerjanje 
supervizanta nase in na svoja poklicna vprašanja;  
 preokvirjanje: s premeščanjem povedanega v drug kontekst: supervizor da supervizantu 
nove možnosti za razmislek, videnje in spremembe;.  
 humor: omogoča distanco, učenje in spremembo;  
 sinergija: združevanje kontradiktornih konceptov na »višji ravni« abstrakcije je ključen 
proces v superviziji; 
 sledenje supervizantovemu referenčnemu okviru in njegovim izkušnjam ter odzivanju;  
 prožno vodenje; 
 uporaba reprezentativnih sistemov: upoštevanje supervizantovega prevladujočega 
sistema (avditivni, vizualni) in kombiniranje sistemov; 
 uporaba metafor: je ena izmed kreativnih tehnik v superviziji in ima pomembno vlogo 
kot ilustracija mnenj in sporočil; 
 kombiniranje tehnik: upoštevanje značilnosti situacije, supervizanta, problema ter 
prilagajanje izbiri tehnik glede na cilje, situacijo in supervizantove potrebe; 
 uokvirjanje: omogoča pregled povedanega in izmenjanega; 
 povzemanje: omogoča pogled nazaj in prenašanje na novo raven.  
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Zaključimo lahko torej, da je pri supervizijskem procesu treba upoštevati določena pravila 
komunikacije, da lahko supervizijski proces poteka nemoteno ter v sproščenem in varnem 
vzdušju. V nadaljevanju bomo pojasnili nekatere značilnosti supervizije, ki temeljijo na 
Kolbovi teoriji izkustvenega učenja. 
1.8  Supervizija kot proces izkustvenega učenja 
V današnjih, hitro spreminjajočih se časih sta za odraslega človeka nujna nenehno učenje in 
razvoj. Megginson in Whitaker (1996 v Kobolt in Žorga 1999b, str. 64) v povezavi s tem uvajata 
pojem samorazvoja, ki poudarja pomen učenja skozi vsa življenjska obdobja. Ta pristop 
poudarja pomen izkustvenega učenja kot cikličnega procesa, v katerem pri delu nekaj naredimo, 
nato o tem razmislimo, izkušnjo osmislimo in naslednjič to naredimo na drugačen način (prav 
tam). Prav tak pristop k učenju pa je značilen tudi za supervizijo, zato lahko supervizijo 
označimo kot eno izmed metod samorazvoja, ki uspešno pomaga pri nenehnem učenju in 
razvoju strokovnih delavcev (Kobolt in Žorga 1999b, str. 64). Za supervizijo, ki je usmerjena 
na profesionalni razvoj in ima poudarjeno edukativno funkcijo, je bistvena predelava določene 
poklicne izkušnje (prav tam, str. 75).  
Rupnik Vec (2003, str. 12) izpostavlja, da najširši teoretski okvir supervizije predstavlja 
Kolbova teorija izkustvenega učenja. Marentič Požarnik (1995, str. 78) pravi, da »je po Kolbu 
izkustveno učenje proces, v katerem se ustvarja znanje s pretvorbo (transformacijo) 
posameznikove izkušnje ob vzajemnem vplivanju osebnega in družbenega znanja. Za 
izkustveno učenje je pomembna aktivna vpletenost posameznika v izkušnjo, hkrati pa 
razmišljanje (refleksija) o izkušnji«. 
V nadaljevanju bomo opisali nekatere temeljne značilnosti izkustvenega učenja po Kolbu 
(2015), kot jih povzemajo Marentič Požarnik, Šarić in Šteh (2019, str. 17–18): 
 Učenje je kontinuiran proces, zasnovan na znanju in izkušnjah, ki jih že imamo. 
 Učenje je cikličen – krožen proces, v katerem se razrešujejo konflikti med dialektično 
nasprotnimi načini spoznavanja. 
 Učenje je celosten – holističen proces prilagajanja svetu, v katerem je treba povezati 
procese zaznavanja, čustvovanja, delovanja in razmišljanja v celoto.  
 Učenje je proces ustvarjanja znanja, ki je rezultat transakcije med osebnim in družbenim 
znanjem. Posameznik na osnovi svojih preteklih izkušenj in predznanja, ki ga je usvojil 
v določenem socialnem kontekstu, razvija nove poglede in ideje, ki lahko vplivajo na 
spreminjanje tega socialnega konteksta.  
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 Glavne sestavine kroga izkustvenega učenja po Kolbu so: konkretna izkušnja, 
razmišljajoče opazovanje, abstraktna konceptualizacija in aktivno preizkušanje. Pravi 
osebnostni in profesionalni razvoj nista možna brez ustvarjalne sinteze omenjenih 
sestavin. 
Kolb (1984 v Rupnik Vec 2003, str. 12) poudarja, da izkušnja sama po sebi ne vodi nujno v 
učenje ter v spremembo, pač pa le, če jo posameznik ustrezno predela. Prav to – sistematična 
predelava konkretne izkušnje oz. poklicna refleksija – pa je bistvo supervizije (Rupnik Vec 
2003, str. 12). V zvezi s tem Erzar Metelko (1999, str. 87) povzema Boydella (1976), ki pravi, 
da se iz izkušnje redko učimo, če je ne ocenjujemo, ji ne dodamo svojega pomena in svojih 
ciljev, smotrov, ambicij in pričakovanj, kar je vse tako značilno za proces supervizije.  
Kobolt in Žorga (1999b, str. 77) opisujeta proces izkustvenega učenja v supervizijskem 
procesu, ki ga dobro ponazori Kolbov krog izkustvenega učenja: 
 konkretna delovna izkušnja: učni proces v superviziji se praviloma začne s praktično 
izkušnjo, ki jo je strokovni delavec pridobil pri svojem delu. To svojo izkušnjo 
posreduje v obliki zgodbe, kar imenujemo supervizijsko gradivo (Rupnik Vec 2003, str. 
13); 
 refleksija izkušnje: supervizant v procesu refleksije ob podpori in pomoči supervizorja 
opazuje svojo izkušnjo. Pri tem skuša do nje zavzeti razdaljo in jo analizirati »z očmi 
tretje osebe«. Supervizant v procesu refleksije razmišlja o vzrokih in okoliščinah, ki so 
pripomogle k izbrani izkušnji. Odkriva, kaj je pravzaprav poskušal doseči, zakaj je 
ravnal na določen način in kateri dejavniki so vplivali na njegove odločitve (prav tam). 
Žorga (1994, str. 164) to stopnjo opisuje kot analizo in razmislek o dejavnikih, ki so 
vplivali na izkušnjo in posameznikovo ravnanje v njej. Rupnik Vec (2003, str. 13) 
našteva najrazličnejše vidike supervizantove izkušnje, o katerih na stopnji refleksije 
sistematično premišljuje: kaj se je dogajalo, kaj natančno je supervizant razmišljal v 
situaciji, kaj je ob tem doživljal, kako je ravnal, kako so v situaciji ravnali drugi, kakšna 
je supervizantova predpostavka o tem, kako so razmišljali in doživljali situacijo drugi 
vpleteni, kakšen pomen ima za supervizanta ravnanje drugih, kaj vse je vplivalo na 
njegovo razmišljanje, doživljanje in ravnanje oz. kaj vse je vplivalo na razmišljanje, 
doživljanje in ravnanje drugih vpletenih, kako so potekali dogodki, kaj je poskušal 
storiti, kakšne so njegove alternative glede razmišljanja, doživljanja in ravnanja v tej ali 
podobni situaciji; 
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 osmišljanje izkušnje: na tej stopnji je pomembno iskanje zvez z obstoječim znanjem, 
s teorijami, stališči in vrednotami strokovnega delavca (Kobolt in Žorga 1999b, str. 77).  
Ta stopnja je izjemno pomembna v procesu učenja, saj strokovni delavec nova 
spoznanja integrira v svojo kognitivno strukturo in jo rekonstruira na višji ravni. Do te 
integracije pride takrat, ko v svojo miselno strukturo vključimo nova spoznanja in jih 
povežemo z že obstoječimi (prav tam). Rupnik Vec (2003, str. 14) poudarja, da nova 
struktura predstavlja novo kakovost razmišljanja, s tem pa novo podlago doživljanja in 
delovanja; 
 praktično eksperimentiranje: na tej stopnji je supervizant zmožen gledati na preteklo 
izkušnjo z novega zornega kota in ugotavljati, kaj se je naučil iz nje in kako bi lahko 
bolje ukrepal v dani situaciji (Kobolt in Žorga 1999b, str. 77). Na podlagi teh ugotovitev 
lahko načrtuje drugačne sloge odzivanja, nove vzorce vedenja in nove koncepte, iz 
katerih bo izhajal pri svojem poklicnem ravnanju (prav tam). Žorga (1994, str. 164) 
poudarja, da je zadnja stopnja načrtovanja novih vzorcev in strategij vedenja ter njihovo 
preizkušanje v praksi. Rupnik Vec (2003, str. 14) piše, da supervizant na tej stopnji 
pregleduje možne načine ravnanja, predvideva njihove posledice, premišljuje o 
potencialnih ovirah in tveganjih, na tej podlagi pa sprejme odločitve za udejanjanje 
sprememb zunaj supervizijske situacije.  
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Slika 1: Shematični prikaz učenja v superviziji kot cikličnega procesa – Kolbov model 




















Rupnik Vec (2003, str. 14) dodaja, da se učni proces nadaljuje tudi po supervizijskem srečanju, 
ob pisanju refleksije in ob udejanjanju svojih odločitev v realnih situacijah. Supervizant lahko 
nove uvide doseže v pisni refleksiji, ki je ena od krovnih metod v razvojno-edukativnem modelu 
(prav tam). Supervizanti po vsakem srečanju napišejo refleksijo o srečanju: o tem, kaj se je na 
srečanju dogajalo, kaj so doživljali, kako ravnali, kakšne ideje so izmenjevali z drugimi, kako 
so medsebojno komunicirali itd. (Rupnik Vec 2003, str. 14). Avtorica piše, da supervizant v 
refleksiji izpostavi zanj pomembne trenutke in dogodke, jih ponovno premisli, ubesedi in uredi, 
pri tem pa prihaja do novih uvidov in novih zaključkov o sebi, drugih in medosebnem 
dogajanju, do novega učenja (prav tam). Zaradi izjemnega pomena refleksije v supervizijskem 
procesu ji bomo v celoti posvetili naslednje poglavje. 
Konkretna izkušnja oz. zgodba, v 
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opisan (supervizijsko gradivo) 
Refleksija izkustva oz. 
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Abstraktna konceptualizacija oz. primerjava 
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Praktično 
eksperimentiranje oz. 
načrtovanje novih vzorcev 
in strategij vedenja ter 
njihovo preizkušanje v 
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32 
1.9  Vloga refleksije v superviziji  
Refleksija je ključen metodični element v superviziji, kot poudarjata Kobolt in Žižak (2010, str. 
171), saj pomeni ponovni pogled, razmislek in priklic poklicnega dogajanja, situacije in odnosa 
ter omogoča analizo dogajanja, ugotovitev novih elementov, oblikovanje novih razlag in 
razumevanja ter idej za nova ravnanja. Avtorici izpostavljata, da v superviziji refleksija ni 
naključna, temveč je negovana in spodbujana; strokovnim delavcem omogoča, da ponovno 
premislijo o svojih poklicnih ravnanjih ter spoznajo, da bi bilo možno ravnati tudi drugače 
(Kobolt in Žižak 2010, str. 171). Tudi Kobolt in Žorga (1999b, str. 42) poudarjata, da je osnovni 
element v procesu supervizije refleksija poklicnega dela, ki nikoli ni naključna, temveč je vedno 
vzpodbujana, sistematična in ji je dodeljen poseben čas. Z refleksijo ugotovimo tisto, kar je bilo 
poprej skrito ali v naglici premalo pozorno sprejeto. S pomočjo refleksije ponovno 
»premeljemo« svoja ravnanja in s časovne perspektive zaznamo, da bi bilo mogoče ravnati tudi 
drugače (prav tam). Refleksija omogoča strokovnemu delavcu, da širi polje zavedanja lastnega 
razmišljanja in doživljanja ter ozavešča filtre in razlage, oblikovane v preteklosti, ki 
sooblikujejo njegovo zaznavo v sedanjosti (Rupnik Vec 2006, str. 448). Šarić (2015, str. 69) 
poudarja, da je prav proces profesionalne supervizije osrednji in najpogostejši proces, s katerim 
se refleksija sistematično spodbuja. 
Dewey (1910 v Cvetek 2003) opisuje refleksijo kot sistematično in poglobljeno proučevanje 
neke ideje, izkušnje, problema z radovednostjo, odgovornostjo in odprto naravnanostjo. Zelo 
izčrpno opredelitev refleksije poda Rodgers (2002 v Šarić 2015, str. 66), ki našteva štiri kriterije 
kot izhodišče za razpravo o refleksiji:  
 Refleksija je proces ustvarjanja pomena, v katerem se učeči premika od izkušnje do 
izkušnje z globljim razumevanjem odnosov in povezav z drugimi izkušnjami in idejami. 
Refleksija je sredstvo za osmišljanje, rekonstrukcijo in reorganizacijo izkušnje, saj 
izkušnja sama po sebi ni dovolj. 
 Refleksija je sistematičen, rigorozen in urejen način mišljenj, kjer presojanje 
posameznih elementov izkušnje poteka v značilnem znanstvenem zaporedju korakov. 
 Refleksija poteka v skupnosti in ima naslednje prednosti: potrditev vrednosti izkušnje, 
ki bi jo sicer lahko opredelili kot nepomembno, svež pogled in novo, razširjeno polje 
razumevanja, podpora v procesu raziskovanja (poglobljena refleksija zahteva precej 
samodiscipline, ki jo lažje vzdržujemo ob podpori drugih). 
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 Refleksija zahteva pozitivna stališča do osebne in intelektualne rasti posameznika in 
drugih.  
Marentič Požarnik, Šarić in Šteh (2019, str. 89) povzemajo Bouda, Keogha in Walkerja (1985), 
da gre pri refleksiji v procesu izkustvenega učenja za orodje, s katerim izkušnjo spremenimo v 
znanje. Avtorice (prav tam) pa poudarjajo, da sodobnejši pogledi na refleksijo v strokovnem 
usposabljanju in spodbujanju profesionalnega ali osebnostnega razvoja razširjajo pomen 
refleksije v tem, da gre za širši pogled na neko konkretno izkušnjo v vseh njenih razsežnostih, 
ne le miselnih in idejnih, ampak tudi čustvenih, motivacijskih, osebnostnih in telesnih. Tako 
naj bi bila celovita refleksija usmerjena ne le v razmislek o akciji, temveč tudi v razumevanje 
globljega smisla z odgovori na vprašanja: kaj sem naredil/-a, kaj sem v določeni situaciji  
mislil/-a, kaj sem občutil/-a, kaj sem želel/-a, potreboval/-a? (Marentič Požarnik, Šarić in Šteh 
2019, str. 96). Na podobna vprašanja naj bi si odgovarjal tudi učitelj/strokovni delavec v 
izobraževanju. Vsebino take refleksije Korthagen (2009) imenuje jedrna refleksija. Marentič 
Požarnik, Šarić in Šteh (2019, str. 96) pojasnjujejo, da takšna refleksija osvetli globlji smisel 
praktične izkušnje in tudi njene čustveno-motivacijske in vrednostne vidike ter ozavesti 
obstoječa prepričanja, ki so se oblikovala v času lastnega šolanja in življenja.  
Ajduković idr. (2016) pišejo, da v procesu refleksije lahko razmišljamo o vsebini, procesu in 
načinu reflektiranja (samorefleksija). Poleg metakognitivne komponente pa refleksija vsebuje 
tudi čustveno komponento (premislek o osebnem čustvenem stanju) in vedenjsko 
komponento (analizo vedenja, odločitev in posledic svojih dejanj) v določenem kontekstu 
(Ajduković idr. 2016).  
Klemenčič Rozman (2010, str. 254) navaja, da refleksija pomeni razmišljanje, spoznavanje in 
posledično spreminjanje lastnega delovanja v strokovnem delu, saj nam omogoča, da 
spoznavamo, katere neizgovorjene teorije, stališča in predsodki so pri nas prisotni in kako ti 
vplivajo na naše delo. Žorga (2006) pojasnjuje, da z refleksijo opredeljujemo vzroke in 
okoliščine, ki so tvorile poklicno izkušnjo, razmišljamo o tem, kaj smo hoteli doseči, kakšne 
posledice so nastale, katere prikrite želje in stališča so bila prisotna pri našem delovanju, in 
spoznavamo, kako nas doživljajo supervizor in kolegi v supervizijskem procesu.  
Erzar Metelko (1999) opisuje pomen refleksije za supervizanta: 
 lahko izrazi in opiše svoje dileme do potankosti, 
 počuti se sprejetega in dobi pogum za razmišljanje o svojih dilemah in za njihovo 
reševanje, 
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 najde pot do samega sebe, 
 dobiva avtonomnost in postaja bolj odgovoren ter neodvisen za svoje odločitve in 
ravnanja, zviša se notranja motivacija, 
 supervizant dobi občutek, da je razumljen in sprejet ter ima možnost, da govori o svojih 
profesionalnih dilemah, 
 po tej poti prepoznava in raziskuje samega sebe, svoja čustva, želje, cilje, pričakovanja 
in potrebe.  
Erzar Metelko (1999) refleksijo opredeljuje kot razmišljujoče opazovanje, ki ga Boud, Keogh 
in Walker (1989 v Erzar Metelko 1999, str. 90) opredelijo kot tristopenjski proces: 
1. vračanje k izkušnji, njena rekonstrukcija, brez presojanja in vrednotenja, 
2. upoštevanje čustev ob izkušnji z namenom spodbujanja pridobivanja nadaljnjih izkušenj 
in 
3. ponovno vrednotenje izkušnje – gre za povezovanje že znanih informacij z novimi, 
integracijo novih spoznanj v predhodna ter preverjanje novih informacij, spoznanj in 
stališč v praksi. 
Slika 2: Razmišljanje; pretvorba izkustva v učenje (Boud, Keogh in Walker 1989 v Erzar 
Metelko 1999, str. 90) 
  
             Izkušnje                                 Reflektivni procesi                          Rezultati 
Prva stopnja temelji na vračanju k izkušnji in poudarja, da mora ta proces potekati brez 
obsojanja in vrednotenja te izkušnje. Druga stopnja vključuje tudi čustva, ki jih je posameznik 

















izkušnje. Zadnja stopnja omogoči posamezniku, da poveže nove podatke s prejšnjimi in začne 
se integracija novih spoznanj, kot rezultat pa preverjanje novih spoznanj in stališč v konkretnih 
okoliščinah.  
Refleksija kot osrednja značilnost supervizijskega procesa je pri strokovnih delavcih, ki delajo 
z ranljivimi skupinami, neizbežna. Da bi postali »reflektirajoči praktiki«, je treba reflektirati 
dogajanje, v katerega so vpeti, in se preizkušati v novih načinih lastnega odzivanja na različne 
situacije, ob tem pa predvsem postajati bolj odzivni na potrebe klientov (Schön in Redmond 
2002 in 2004 v Klemenčič Rozman 2010, str. 255). Tudi Pečjak in Košir (2012, str. 242–243) 
poudarjata, da je pri poklicih, kjer je v ospredju pomoč ljudem in je odnos eden izmed ključnih 
dejavnikov, sistematična refleksija občutij, razmišljanj in vedenja bistvena za zagotavljanje 
kakovosti dela.  
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2 Stres in poklicna izgorelost 
2.1 Opredelitev pojmov stres in poklicna izgorelost 
Stres lahko na splošno opredelimo kot odziv na določeno zahtevo, ki ima pomemben vpliv na 
posameznika (Erkutlu in Chafra 2006 v Kovač 2013, str. 27). Dernovšek, Gorenc in Jeriček 
(2006) stres opredeljujejo kot fiziološki, psihološki in vedenjski odgovor posameznika, ki se 
poskuša prilagoditi notranjim in zunanjim dražljajem, pa tudi Božič (2003) in Rodgers (1987 v 
Kovač 2013, str. 27) sta mnenja, da je stres telesni in duševni odziv na obremenitev, ki 
posamezniku predstavlja oviro, zahtevo ali izziv. Bončina (2019, str. 36) stres opisuje kot 
negativen pritisk, ki ga začutimo ali doživimo iz okolice, vendar poudarja, da so dogodki samo 
dogodki in da jim predznak negativnosti pripišemo mi.  
Černelič Bizjak (2007, str. 26) poudarja, da je treba razlikovati med stresom in poklicno 
izgorelostjo, saj stres zadeva posameznika v različnih življenjskih situacijah, medtem ko je 
izgorelost vezana predvsem na njegovo poklicno delo. S pojmom izgorelost običajno 
poimenujemo specifičen sindrom, ki je posledica podaljšane izpostavljenosti stresu in je 
značilen predvsem za poklice, ki jih označuje obsežno delo z ljudmi v čustveno zahtevnih 
situacijah.  
Dolgotrajni stres na delovnem mestu tako imenujemo sindrom izgorevanja oz. poklicna 
izgorelost. Emener (1982 v Fengler 2007, str. 72) izgorelost opisuje kot »/…/ stanje fizične ali 
duševne izčrpanosti, ki nastane kot posledica dolgo trajajočih negativnih občutkov, ki se 
razvijejo pri delu in človekovi samopodobi«.  
Bončina (2019) piše, da je izraz burnout, v slovenščini izgorelost, izpraznjenost, tudi poklicni 
stres, prvi uporabil klinični psiholog Herbert Freudenberger, ki je raziskoval duševne težave pri 
osebju službe za socialno delo. Po njegovem mnenju do izgorelosti pride takrat, ko je 
posameznik postavljen pred zahteve, ki presegajo njegove sposobnosti (energijo, moč, sredstva) 
in za vloženi trud ne dobi priznanja. Bončina (2019) predstavlja tudi definicijo izgorelosti po 
Jeffreyju Kahnu, direktorju Inštituta za bioetiko na Univerzi Johna Hopkinsa. Izgorelost 
opredeljuje kot sindrom neustreznih odnosov do drugih in do sebe, ki je pogosto povezan z 
neprijetnimi telesnimi in duševnimi znaki. Bončina (2019, str. 72) na tem mestu poudarja, da 
izgorelosti ne smemo zamenjevati z delovno izčrpanostjo, ki je normalna posledica prevelikih 
obremenitev – pretiranega dela in čezmernega stresa zaradi objektivnih zunanjih okoliščin.  
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Poklicno izgorelost lahko po Pšeničny (2006, str. 20) opredelimo kot kronično stanje skrajne 
psihofizične in čustvene izčrpanosti, ki ima tri stopnje: 
 1. stopnja izgorevanja – izčrpanost: kaže se na telesnem in psihičnem področju 
(utrujenost, motnje spanje, prebavne težave, frustriranost, težava v odnosu z ljudmi, 
zanikanje telesne in psihične utrujenosti),  
 2. stopnja  izgorevanja – ujetost: pojavijo se občutki nemoči, krivde, jeze in izraziti 
telesni simptomi, 
 3. stopnja izgorevanja – sindrom adrenalne izgorelosti: se deli na adrenalno 
izgorelost pred zlomom in na adrenalno izgorelost po zlomu. V času adrenalne 
izgorelosti pred zlomom posameznik še vztraja v svoji intenzivni aktivnosti, za čas po 
zlomu pa je značilna popolna izguba energije in motivacije.  
Poklicna izgorelost oziroma izgorelost na delovnem mestu je torej posledica dolgotrajnejšega 
stresa in neuspešnega soočanja z njim. Maslach in Leiter (2002) izgorelost dojemata kot 
psihološki sindrom, ki se izraža kot čustvena izčrpanost, depersonalizacija in zmanjšanje 
učinkovitosti pri opravljanju dela. Gillespie (1980 v Fengler 2007, str. 72) razlikuje med aktivno 
izgorelostjo, ki jo povzročajo zunanji dogodki, kot so institucionalni in delovni pogoji (preveč 
zahtev), ter pasivno izgorelostjo, torej posameznikovim notranjim odzivom na to.  
2.2 Vzroki stresa in poklicne izgorelosti 
Vzroke za stres lahko iščemo v različnih dejavnikih. Po Battisonu (1999 v Kovač 2013, str. 30) 
jih lahko razdelimo v tri skupine: pomembni življenjski dogodki, vzroki stresa iz domačega in 
širšega okolja. Med vzroke stresa iz širšega okolja spada tudi stres na delovnem mestu oziroma 
poklicni stres. Sutherland in Cooper (1988 v Kovač 2013, str. 30) dejavnike poklicnega stresa 
razdelita na naslednje kategorije: 
 notranji dejavniki: Slivar (2003, str. 69) jih opisuje kot dejavnike v posamezniku, ki 
vplivajo na njegov način odzivanja na njegove poklicne naloge, delovne pogoje in 
delovni urnik; 
 delovne naloge; 
 vloga posameznika v organizaciji: Cox (1993 v Kovač 2013, str. 31) izpostavlja 
nejasnost vlog in konflikt interesov kot dva glavna vzroka stresa, ki se nanašata na vlogo 
posameznika v organizaciji; 
 medsebojni odnosi; 
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 kariera; 
 organizacijska struktura in klima. 
Na podoben način vire stresa na delovnem mestu po Cooperju in Marshallu (1976) našteva tudi 
Bončina (2019, str. 37): 
 stres kot posledica narave dela (delovne obremenitve, dolgotrajen delovnik, izmensko 
delo, fizično delovno okolje itd.); 
 stres kot posledica vloge odgovornosti (dvoumnost vloge, stopnja odgovornosti za 
druge, konfliktnost vloge); 
 stres kot posledica odnosov na delovnem mestu; 
 stres kot posledica kariernega razvoja; 
 stres kot posledica organizacijske strukture, klime, kulture; 
 stres kot posledica vzdrževanja ravnotežja med delom in družino. 
Poklicna izgorelost nastane kot posledica dolgotrajnega stresa na delovnem mestu, s katerim pa 
se ne znamo oz. ne zmoremo soočiti (Bončina 2019). Brejc (1994, str. 373) je mnenja, da na 
nastanek poklicne izgorelosti vplivajo predvsem naslednji dejavniki: družbene okoliščine, 
delovno okolje in osebnostne lastnosti posameznika: 
 osebnostne lastnosti posameznika: pri osebnostnih lastnostih posameznika so kot  
dejavniki, ki vodijo v nastanek poklicne izgorelosti, pomembne predvsem naslednje 
lastnosti: poklicna neizkušenost, pretirana občutljivost in čezmerna identifikacija s 
težavami, ki jih rešuje; 
 dejavniki delovnega okolja: povečane delovne obremenitve in odgovornost, 
nezadosten čas za počitek, slabo opredeljeno delovno mesto s pomanjkljivim opisom 
delovnih nalog, nejasno določena organiziranost in pogoji dela, slabo delovno vzdušje; 
 družbeni dejavniki: sodobne zahodne družbe so še vedno pretežno ekonomsko 
naravnane in oblikujejo medsebojne človeške odnose na osnovi dobička. Človeka 
vrednotijo predvsem tržno in je vreden toliko, kolikor je vredno njegovo delo.  
Bončina (2019, str. 74) piše, da že nekaj časa ne velja, da je izgorelost povezana le z delom, 
temveč večinoma prežema celotno človekovo delovanje. Vzrokov je več in so pogosto med 
sabo prepleteni. Tako loči med notranjimi in zunanjimi dejavniki, ki vplivajo na pojav 
izgorelosti pri posamezniku. K notranjim dejavnikom (prav tam, str. 89–112) uvršča: 
privzgojene vrednote o delu in počitku, ponavljanje vzorcev, notranje avtoritete, način dela 
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»moram«, gonila (povezani skupki dejanj, ki nas v življenju ženejo, da odigramo naučene 
življenjske scenarije), pozicijo v odnosih »Zakaj se to vedno dogaja meni?«, deloholizem, 
perfekcionizem, željo po nadzoru nad vsem ter sindrom vsiljivca, ki daje posamezniku občutek, 
da ne sodi v neko skupino oz. da si ne zasluži določenega položaja. V zvezi z zunanjimi 
dejavniki Bončina (2019, str. 123–133) piše o vplivih okolja, ki pri posamezniku podpirajo 
občutek, da se nikoli ne sme zaustaviti in zadihati. K zunanjim dejavnikom uvršča: kulturo 
podjetja, nenehno dosegljivost, sestankovanje (prenasičenost z informacijami) ter vpliv 
interneta in drugih medijev. 
Maslach in Leiter (2002) opredeljujeta šest neskladij med delavcem in njegovim delovnim 
mestom, ki so glavni vir izgorelosti na delovnem mestu: 
1. Preobremenjenost z delom 
Preobremenjenost z delom pomeni, da mora zaposleni opraviti preveč delovnih nalog v 
prekratkem času s premalo sredstvi. Gre za pretiravanje, kjer gre za preseganje človekovih 
zmožnosti. Narašča z vedno hitrejšim delovnim ritmom, škoduje kakovosti dela, krha 
medosebne odnose, ubija kreativnost in povzroča izgorelost na delovnem mestu (Maslach in 
Leiter 2002, str. 10). 
2. Pomanjkanje nadzora nad delom 
Odsotnost nadzora nad pomembnimi smernicami dela zaposlenim preprečuje, da bi se uspešno 
spopadli s težavami, ki jih zaznajo. Brez nadzora ne morejo uravnavati svojih interesov z 
interesi organizacije. Če nimajo občutka, da bo njihov vložek pri delu prispeval k uspešno 
opravljeni delovni nalogi, izgubijo voljo, polotita se jih cinizem in neučinkovitost zaradi 
izgorelosti na delovnem mestu (Maslach in Leiter 2002, str. 45). 
3. Nezadostno nagrajevanje 
Če zaposleni za dobro opravljeno delo ni deležen priznanja, je delo, ki ga opravlja, 
razvrednoteno. Za zaposlenega in njegovo motivacijo je zelo pomemben tudi občutek 
notranjega priznanja, da se zaveda, da je delo dobro opravil in da dela nekaj dragocenega za 
sebe in za druge (Maslach in Leiter 2002, str. 46). 
4. Odsotnost trdne skupnosti 
Vsakodnevni medsebojni odnosi znotraj delovne skupine so pomembni elementi osebnega 
doživljanja organizacije in vplivajo na kakovost dela zaposlenih. Če se posameznik znotraj 
delovne skupine ne počuti varnega, so ti medsebojni odnosi krhki in površni. Dandanes na to 
močno vplivajo pogodbena dela in kratkoročne pogodbe o zaposlitvah, saj zaposlenim 
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preprečujejo, da bi razvili nemoten tok skupnega dela. K odtujevanju močno pripomore tudi 
tehnologija, ki naredi družbene stike brezosebne, zaposleni vedno bolj kot s človekom 
komunicirajo z računalnikom. Občutek pripadnosti tako izginja, izguba skupnosti se kaže v 
povečanju konfliktov med zaposlenimi ter upadanju podpore in spoštovanja (Maslach in Leiter 
2002, str. 12). 
5. Pomanjkanje poštenosti 
Poštenost na delovnem mestu vključuje zaupanje, odkritost in spoštovanje. V sodobni krizi 
organizacije težko ohranjajo pogoje, kjer bi bili prisotni vsi trije elementi, saj pod 
neoliberalističnim vplivom in borbo za preživetje delujejo tako, da relativno slabo skrbijo za 
delavčevo blagostanje in zmanjšujejo možnosti odkritega komuniciranja (Maslach in Leiter 
2002, str. 14).   
6. Konflikt vrednot 
Konflikt vrednot nastopi, ko pride do nasprotja med zahtevami na delovnem mestu in načeli 
zaposlenega. Sistem vrednotenja v organizacijah pogosto temelji na kratkoročnih ciljih, npr. 
ustvarjanje dobička, zaposleni pa presegajo svoja načela in vse prevečkrat opravljajo delo, kjer 
doseženi cilj opravičuje sredstva (Maslach in Leiter 2002, str. 15). 
Bončina (2019) med začetne spremembe, ki nakazujejo razvoj izgorelosti pri posamezniku, 
uvršča izmikanje obveznostim, čezmerno uživanje alkohola in kajenje, bolečine v križu, 
pogoste prehlade, čezmerno telesno težo, odpor do dela in razdražljivost. V delovnem okolju 
se kaže kot nezadovoljstvo pri delu ter v ekipi, v povečanih izostankih z dela in ostajanju na 
delu zunaj delovnega časa, v konfliktih s sodelavci, splošnem upadu komunikacije ter manjši 
kakovosti dela (Bončina 2019).  Povzamemo lahko, da so spremembe vidne tako na vedenjskem 
kot tudi na telesnem in psihičnem področju.  
Tudi Kaslow in Schulman (1987 v Fengler 2007, str. 74) navajata vrsto opozorilnih znakov, ki 
kažejo na poklicno izgorelost ter zajemajo vedenjsko, telesno in psihično področje: 
 odpor do odhajanja v službo; 
 nenehno pritoževanje zaradi odpora do dela in prevelikih zahtev; 
 posamezniki se počutijo odrezane od sveta; 
 življenje doživljajo težko in otopelo; 
 razdražljivost, slaba pozornost, razdraženost in nestrpnost doma; 
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 pogosta obolenja brez jasnega vzroka; 
 misli na beg in samomor. 
2.3 Posledice stresa in poklicne izgorelosti 
Powell (1999, str. 7) opisuje posledice stresa na naslednjih ravneh: 
 telo: povečan srčni utrip, težave z dihanjem, občutek slabosti, zmanjšana odpornost, 
potenje, odrevenelost, razširjene zenice; 
 vedenje: nespečnost, zgodnje zbujanje, čustveni izbruhi, pretirano uživanje alkohola, 
podvrženost nesrečam, pasivnost; 
 misli: nezmožnost koncentracije, neodločnost, pretirana občutljivost na kritiko, 
negativne samokritične misli, 
 čustva: anksioznost, depresija, občutki krivde in sramu, potrtost, osamljenost, 
 zdravje: srčna kap, slabost, migrena in glavobol, rak.  
Robbins (1996, str. 618) piše, da so posledice stresa pri posamezniku odvisne od narave in 
dovzetnosti posameznika, ki jih lahko razdelimo v tri skupine: 
 fiziološke posledice: sem spadajo motnje v spanju, drgetanje, glavoboli, slabost, 
povečan krvni pritisk, želodčne in prebavne težave, srčni napad in upad imunskega 
sistema; 
 vedenjske posledice: simptomi stresa, ki so povezani z vedenjem, vključujejo 
spremembo produktivnosti, odražajo se v rezultatih dela, odsotnosti z dela, spremembah 
prehranjevalnih navad, povečanem kajenju in uživanju alkohola ter motnjah v spanju; 
 psihološke posledice: stres pri posamezniku sproža nezadovoljstvo. Nezadovoljstvo z 
delom je najbolj jasen psihološki učinek stresa. Stres se kaže tudi v drugih oblikah, npr. 
tesnobi, strahu, razdražljivosti itn. 
Oba avtorja navajata negativne posledice stresa na telesni, vedenjski in psihološki ravni. Powell 
(1999) pa pri psiholoških posledicah še posebej poudarja vpliv stresa na čustva posameznika, 
ki se kažejo v anksioznosti, depresiji, občutkih krivde, potrtosti in osamljenosti. 
Posledice poklicnega izgorevanja se kažejo tako na ravni posameznika kot tudi na 
organizacijski ravni (Maslach in Leiter 2002).  
Na ravni posameznika se kažejo predvsem na področju njegovega dela, saj izgorelost 
zmanjšuje kakovost posameznikovega življenja. Poleg posledic na delovnem mestu ima 
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izgorelost lahko negativen vpliv tudi na posameznikove odnose z družino in prijatelji. Maslach 
in Leiter (2002) opisujeta kot eno izmed posledic izgorelosti tudi emocionalno obremenitev ter 
odmik od družinskih članov in prijateljev. Poleg tega izgorelost povzroča tudi zdravstvene 
težave, kot so glavobol, želodčne in trebušne bolezni, visok krvni tlak, napetost v mišicah in 
kronična utrujenost. Pogoste so tudi psihične motnje, nespečnost, depresija, občutki tesnobe in 
zloraba alkohola ali drog.  
Na ravni organizacije pa Maslach in Leiter (2002, str. 16) kot posledico izgorelosti 
izpostavljata izgubo delavcev, ki niso več predani svojemu delu, niso več ustvarjalni in 
produktivni, kot so bili pred izgorelostjo. Schultz in Schultz (1990, str. 58) menita, da je 
izgorelost na delovnem mestu nalezljiva, da se »prenaša« iz enega zaposlenega na drugega, saj 
ima izgorela oseba velik vpliv na čustveno stanje in učinkovitost svojih sodelavcev. Zaposleni, 
ki prepoznajo sodelavca, ki je poklicno izgorel, njegovo stanje pripišejo sebi in sčasoma lahko 
pride do kolektivne poklicne izčrpanosti zaradi poklicnih zahtev (prav tam). Izgorelost 
zaposlenih vpliva tudi na končni rezultat organizacije, povzroči finančne izgubi in poveča 
stroške organizacije. Ti stroški so stroški boleznin, stroški nadomestnih delavcev, stroški 
iskanja in usposabljanja nadomestnih delavcev (Vrtačnik 2006), stroški nadomestil delavcem, 
prispevki za zdravstveno varstvo, stroški odsotnosti z dela, bolniški dopusti (Maslach in Leiter 
1997), stroški invalidskega upokojevanja, stroški izgube delovnega časa (Donelly idr. 2003), 
stroški, povezani z odpravo posledic izgorelosti na delovnem mestu (Pšeničny 2006), in stroški, 
povezani z zaposlenimi, ki ostanejo in slabo delajo (Sweeney in McFarlin 2002).  
2.4 Stres in poklicna izgorelost v poklicih pomoči 
Termin poklic pomoči označuje poklice, katerih temeljna naloga je nudenje pomoči 
posameznikom ali skupinam na različnih področjih njihovega znotrajosebnega in/ali 
medosebnega delovanja (Klemenčič Rozman 2010, str. 250). Strokovni delavci v teh poklicih 
imajo zaradi stalne izpostavljenosti obremenjujočim situacijam povečane možnosti za 
doživljanje stresa, ta pa se odlaga v njihovi psihi in telesu (Vodeb Bonač 1999, str. 51). Zaradi 
tega je zelo pomembno, da znajo strokovni delavci v poklicih pomoči prepoznati lastno 
doživljanje stresa in razviti učinkovite načine spoprijemanja z njim. 
Kyriacou (2001) ter Gold in Roth (1993) vire stresa pri strokovnih delavcih na področju vzgoje 
in izobraževanja delijo na tiste, ki izvirajo s profesionalnega področja (nemotivirani učenci, 
rušilci skupinske dinamike, prevelika količina administrativnega oz. birokratskega dela, pritiski 
okolja, neugoden urnik dela ipd.), in tiste, ki izhajajo iz posameznika (zdravje, odnosi s 
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partnerjem, družino, prijatelji in znanci, finančno stanje, dobri življenjski pogoji in telesno 
gibanje). Tudi Hastings in Bham (2003) menita, da stres in poklicna izgorelost pri strokovnih 
delavcih na področju vzgoje in izobraževanja izvirata iz delovnega okolja (neustrezni delovni 
pogoji, organizacijske težave, nezadostni viri za uspešno delo, pomanjkanje podpore 
nadrejenega, premalo avtonomije, premalo priložnosti za soudeleženost v procesu sprejemanja 
odločitev, neustrezno urejeni prostori, prostorska stiska) in iz strokovnjaka (spol, osebnostne 
značilnosti, osebne in profesionalne vrednote, ambicije po uspehu, zmožnost soustvarjanja 
delovnega procesa, odnosi, stopnja odgovornosti za opravljanje delovnih nalog ipd.). Kot 
povzročitelj stresa in poklicnega izgorevanja pa je zelo pomembna tudi povezanost dela z 
zasebnim življenjem strokovnega delavca in mnogokrat nejasno opredeljene vloge in delovne 
zadolžitve. Slivar (2013) v zvezi s tem piše, da do nejasnosti vlog prihaja zaradi slabo 
opredeljenih delovnih mest, različno zahtevnih vlog, spremenjenih pričakovanj okolice do 
ustanove, zaradi novih organizacijskih struktur ipd. Avtor meni, da do konfliktov vlog prihaja 
zaradi neusklajenih vlog do zaposlenega, kar pomeni, da dela tisto, česar noče ali ni v opisu 
njegovih delovnih nalog, istočasno prevzema več različnih vlog in dobiva nasprotujoča si 
sporočila o dodeljenih vlogah. Slivar (2013) zato povzema, da je zveza med nejasnostjo vlog in 
stresom močnejša kot povezava med konfliktom vlog in stresom. 
Kadar se doživljanje stresa zaradi intenzivne vpletenosti v odnose z ljudmi s težavami ponavlja 
daljše časovno obdobje in si strokovni delavci niso priskrbeli ali si niso imeli možnosti 
priskrbeti ustreznih načinov razbremenjevanja v stresnih situacijah, se začne proces izgorevanja 
(Vodeb Bonač 1999, str. 51). Poleg osebnih dejavnikov Mikuš Kos (1993, str. 6) navaja še 
preostale obremenjujoče okoliščine poklicnih situacij, ki pospešujejo proces izgorevanja 
strokovnega delavca in izvirajo predvsem iz delovnega okolja. To so: veliko število 
uporabnikov, kvalitativne obremenitve (huda duševna ali psihosocialna stanja pri uporabnikih), 
delo, ki ga okolje ne razume in ceni, nezadostna materialna sredstva, pomanjkljivi kriteriji za 
merjenje uspehov dela, pretirana pričakovanja delovnega okolja in pretirane zahteve glede 
učinkovitosti, nezadostna izobrazba, nezainteresiranost vodilnih delavcev za probleme 
strokovnih sodelavcev in neobstojnost socialne mreže za pomoč ob stiskah, povezanih s 
strokovnim delom. Vodeb Bonač (1999, str. 52) poudarja, da na strokovne delavce izrazito 
stresno deluje tudi neopredeljenost vloge; nejasnost glede delavčevih dolžnosti, pravic, 
odgovornosti, delovnih nalog in ciljev.  
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Kobolt (1993) kot najpomembnejše stresogene dejavnike v poklicih pomoči navaja:  
 slabe delovne razmere; 
 nedoslednost in nejasnost v opredeljevanju poklicne vloge, profesionalnih ciljev, 
razjasnitve poklicnih vprašanj, razjasnitve vprašanj meja poklicne odgovornosti ter 
nejasnost opredelitve družbenih pričakovanj v zvezi s cilji in družbeno vlogo poklicnih 
skupin; 
 konfliktnost med posameznimi segmenti poklicne vloge; 
 odgovornost za druge ljudi; 
 slabi delovni odnosi v ustanovi ali timu; 
 slaba ali minimalna participacija v upravljanju in določanju poteka dela; 
 minimalne možnosti poklicnih karier; 
 delo v izmeni in nadomeščanja sodelavcev; 
 stres, ki izvira iz nepredvidljivih odzivov uporabnikov in nejasne definicije, kaj za 
uporabnika pomeni napredek. 
Strokovni delavci, ki delajo z ranljivimi skupinami, se nemalokrat srečujejo tudi z lastnimi 
previsokimi pričakovanji glede uspeha nudenja pomoči, predvsem zaradi osebne predanosti 
delu. Po mnenju Wilkinsa (1997 v Klemenčič Rozman 2010, str. 253) prevelika in nerealistična 
pričakovanja strokovnjakov vodijo do povečanega stresa na delovnem mestu. Tudi Vodeb 
Bonač (1999, str. 49) piše, da lahko prevelika osebna predanost delu, kompleksnost situacij in 
soočanje s težavami klientov ogrozi »lastno psihofizično ravnovesje in celo zdravje«, zaradi 
česar se najpogosteje pojavita stres in poklicna izgorelost. Zaradi vsega tega lahko pri 
strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, prihaja do 
nezadovoljstva z delom in pri delu. Ker stres in poklicna izgorelost ovirata osebni in 
profesionalni razvoj strokovnega delavca, je zanj nujno, da se nauči strategij preprečevanja in 
premagovanja stresa in izgorelosti (Toroš 2014, str. 285). 
Fengler (2007, str. 36) poudarja, da strokovnim delavcem v poklicih pomoči obremenitev 
povzroča tudi odsotnost notranje in zunanje povratne informacije. Kar se tiče notranje povratne 
informacije, so najbolj ogroženi tisti strokovni delavci, ki svoje obremenitve ne čutijo in ne 
doživljajo več, zunanja povratna informacija pa se nanaša na odsotnost komunikacije s kolegi 
in nadrejenimi. Fengler (2007, str. 69) izpostavlja tudi odsotnost supervizije kot dejavnik, ki 
vpliva na povečan občutek stresa pri strokovnih delavcih v poklicih pomoči, saj ti odsotnost 
supervizije mnogokrat lahko doživljajo kot zanemarjanje s strani institucije, institucijo pa kot 
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hladno, ravnodušno in neskrbno. Ravno supervizijo dojema kot tisto metodo, pri kateri pridejo 
na dan najrazličnejše obremenitve strokovnih delavcev, zato bomo vlogi supervizije pri 
soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo v nadaljevanju namenili poglavje 3.3. Fengler 
(2007, str. 153) kot ostale možnosti ukrepanja pri poklicnih obremenitvah našteva še naslednje 
vrste obvladovanja: psihohigiena, coping, socialna opora in skupinske ter institucionalne vplive 
ter poudarja, da je praviloma najbolj učinkovita kombinacija različnih ukrepov. 
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3 Supervizija strokovnih delavcev pri delu z ranljivimi skupinami 
Strokovni delavci se pri delu z ranljivimi skupinami vsakodnevno srečujejo z večplastnimi in 
kompleksnimi situacijami, ki od njih zahtevajo delovanje na več ravneh in prepletanje 
osebnega, strokovnega, institucionalnega in odnosnega vidika. Looss (1991 v Klemenčič 
Rozman 2010, str. 251) imenuje poklice, katerih osnovna značilnost je odnos med delavcem in 
uporabnikom, »odnosni poklici« in pravi, da je predmet vsakega odnosnega dela živa oseba, 
katere vedenje le redko predvidimo in je z vidika prilagajanja »neskončno raznovrstna v svojih 
odzivih«. Pri delu z ljudmi, še posebej pri delu z ranljivimi skupinami, sta kompleksnost in 
raznovrstnost odzivov še bolj prisotni in pogosto vodita do negotovih izidov teh situacij. Kobolt 
in Žorga (2006) menita, da pri strokovnih delavcih to lahko pripelje do negotovosti o lastnem 
strokovnem pristopu, v skrajnih primerih pa tudi do močne psihične obremenitve, ki jih lahko 
spremljajo tudi občutki krivde in prenašanje obremenitev tudi na prosti čas. Za kompetentno 
delovanje strokovnega delavca v težavnih situacijah nudenja pomoči ne zadostujejo samo 
veščine in znanje, ampak je, kot pravi Pietroni (2002 v Klemenčič Rozman 2010, str. 252), 
potrebna tudi zmožnost adekvatnega in kritičnega odziva in delovanja v razmerah, kot jih 
prinaša čas. Osrednjo vlogo v tem delovanju ima refleksija, ki se nanaša na sposobnost 
strokovnega delavca, da išče nove načine odzivanja na izzive, ki mu jih prinaša vstopanje v 
odnose z ljudmi.  
Značilnost dobrega strokovnega delavca je v nenehnem nadgrajevanju svojega znanja in 
pridobivanju novih spretnosti, ki mu omogočijo spreminjanje profesionalnega delovanja (Toroš 
2014, str. 282). Cilj tovrstnega ravnanja torej ni samo v izpolnjevanju potrebe po profesionalni 
samoaktualizaciji, ampak predvsem v izboljšanju kakovosti nudenih storitev.  Toroš (prav tam) 
poudarja, da je to zlasti pomembno v poklicih pomoči, ko strokovni delavec deluje v glavnem 
na odnosni ravni, in sicer v neposrednem stiku s klientom, kjer je odgovoren za njegovo 
dobrobit. Njegov profesionalni razvoj vpliva na osebni razvoj klienta, zato je osrednjega 
pomena, da se strokovni delavec nenehno izpopolnjuje kot profesionalec in kot človek s ciljem 
pomagati klientu v največji možni meri (prav tam). Poleg profesionalnega in osebnega razvoja 
pa je pri delu z ranljivimi skupinami pomembna tudi čustvena razbremenitev strokovnega 
delavca ter soočanje s svojimi čustvi (Šarić 2015). Toroš (2014, str. 288) na tem mestu 
izpostavlja dvojno funkcijo supervizije: prva, podporna, je v pomoč pri zaščiti in preventivi 
pred procesi stresa in izgorevanja, druga, edukacijska, pa v refleksiji poklicnega delovanja, ki 
izboljša spreminjanje in izboljševanje praktičnega ravnanja strokovnega delavca.  
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Supervizija kot metoda, ki omogoča učenje prek izkustva in prek opazovanja, čustveno 
razbremenitev in pomoč pri soočanju s stresom na delovnem mestu, je torej nepogrešljiva pri 
strokovnih delavcih, ki delajo v poklicih pomoči. Supervizija na področju vzgoje in 
izobraževanja v Sloveniji še nima dolge tradicije, med strokovnimi delavci pa postaja vse bolj 
poznana in priljubljena kot metoda, ki spodbuja profesionalni razvoj in nudi podporo (Žorga 
2002b).  
V nadaljevanju se bomo posvetili strokovnim delavcem, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih. Najprej se bomo dotaknili področja izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, nato pa pojasnili, kakšen vpliv ima supervizija na osebni in profesionalni razvoj 
strokovnih delavcev ter na preprečevanje stresa in poklicne izgorelosti pri njihovem delu.  
3.1 Izobraževanje ranljivih skupin odraslih 
Ličen (2006, str. 18) piše, da v besedni zvezi »izobraževanje odraslih« lahko zasledimo dve 
razsežnosti: procese izobraževanja in razmerja v izobraževalnih dejavnostih ter učenje v 
odraslosti, ki se dogaja v vsakdanjem življenju ob spremembah in označuje naravne učne 
procese. Pojma izobraževanje in učenje v tem smislu ne smemo razumeti enostransko; 
izobraževanje ima ožji pomen, vsebuje pa, kot meni Rogers (1999, str. 37), tudi učenje. Po 
njegovem mnenju izobraževanje »načrtuje« učenje oz. priložnosti za učenje (prav tam, str. 39).  
Izobraževanje odraslih lahko v grobem razčlenimo na formalno, neformalno in organizirano 
samostojno ali informalno izobraževanje (Jelenc 1996, str. 16). V magistrskem delu se bomo 
osredotočali predvsem na neformalno izobraževanje odraslih, v nadaljevanju pa bomo vse vrste 
na kratko opisali. 
Formalno izobraževanje odraslih  
Programi za formalno izobraževanje odraslih se izvajajo v ustreznih šolah in drugih 
organizacijah; torej potekajo strukturirano in organizirano. Po končanem formalnem 
izobraževanju si posameznik pridobi javno veljavno (formalno) izobrazbo oz. kvalifikacijo. 
Izražena je v obliki certifikata, potrdila, diplome. Formalno izobraževanje odraslih je 
institucionalizirano ter opredeljeno z izobraževalnim programom. Izobraževalni program 
določa vsebino formalnega izobraževanja, njegove cilje, vsebine, čas trajanja, načine 
ocenjevanja in preverjanja znanja ter pogoje za ocenjevanje. V Sloveniji formalno 
izobraževanje za odrasle izvajajo šolske ustanove, pa tudi ljudske in delavske univerze.  
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Neformalno izobraževanje odraslih 
Neformalno izobraževanje odraslih v Sloveniji poteka zunaj formalnega sistema vzgoje in 
izobraževanja ter ni formalno priznano. Razna potrdila, certifikati in diplome, ki jih udeleženci 
lahko prejmejo ob zaključku izobraževanja, pa niso javno veljavne. Jelenc (1994, str. 56) 
opredeljuje neformalno izobraževanje odraslih kot »vsako organizirano izobraževalno 
dejavnost zunaj vpeljanega formalnega sistema – pri tem ni pomembno, ali deluje samostojno 
ali kot pomemben del neke širše dejavnosti – ki je namenjena izbranim učencem in zadovoljuje 
določene učne smotre«. Neformalno učenje in izobraževanje temeljita na konceptu 
vseživljenjskega učenja. Edwards (2007 v Romi in Schmida 2009, str. 259) pravi, da 
neformalno učenje odraslih vključuje tudi različne družbene prakse, ki pa jih vseeno lahko 
imenujemo izobraževalne; neformalno izobraževanje torej obravnava širše, saj zajema 
posameznikove izkušnje skozi njegovo celotno življenje (Romi in Schmida 2009, str. 260). 
Neformalno izobraževanje in učenje imata nekatere pomembne značilnosti, po katerih se 
razlikujeta od formalnega izobraževanja. Žalec (2013, str. 82–83) jih povzema po Council of 
Europe (2012): 
 neformalno učenje je v večji meri prostovoljno, nima obligatornega značaja šole, ki 
včasih privede učence do tega, da zavračajo pristope ali predmete, ki so del šolskega 
kurikula; 
 tisti, ki organizirajo oz. izvajajo neformalno učenje, si morajo precej prizadevati, da 
ohranjajo interes udeležencev, saj je komercialni svet zelo domiseln v ponujanju 
privlačnih alternativ; 
 pri neformalnem učenju med udeleženci obstaja večja bližina, kar olajša komunikacijo; 
 vsebine so bolj prilagojene stvarnemu položaju in potrebam udeležencev; 
 obstaja večja svoboda pri določitvi ciljev in ustreznih dejavnosti; 
 goji se pristop večje dejavnosti in udeleženosti udeležencev; 
 neformalno učenje je bolj prožno in odzivno, hitreje se prilagaja spremembam, saj so 
postopki sprejemanja formalnega kurikula dolgotrajnejši. 
Informalno izobraževanje/učenje 
Vidmar (2013, str. 21) povzema Smitha (2012), da izraz opredeljuje dejansko vseživljenjski 
proces, pri katerem vsak posameznik pridobi vedenje, vrednote, spretnosti in znanje iz 
vsakodnevne izkušnje in izobraževalnih virov ter virov v lastnem okolju. Pri tem Jelenc (2008, 
49 
str. 24) poudarja, da je izobraževanje zmeraj namembno, učenje pa je lahko namembno ali 
nenamembno. Takšno učenje imenuje tudi priložnostno ali aformalno učenje. Jelenc (2008, str. 
24) pravi, da gre pri naključnem učenju za učenje neposredno iz socialnega in fizičnega okolja, 
da je prevladujoča metoda učenje z izkušnjami, da poteka spontano, praviloma ni posebej 
načrtovano in nadzorovano, ni izrecno prvina izobraževalne dejavnosti, pojavlja se kot 
vzporedna, dopolnjujoča sestavina različnih dejavnosti (npr. skupnostnega dela, socialnega 
dela, šolanja, dela z mladino itd.), je sestavina vsakdanjega življenja in vseživljenjskega učenja 
in izobraževanja. 
V nadaljevanju bomo opredelili, katere so ranljive skupine odraslih in katere so temeljne 
značilnosti njihovega izobraževanja. 
Resolucija o Nacionalnem programu izobraževanja odraslih 2013–2020 (2014; v nadaljevanju 
ReNPIO 13–20) opredeljuje kot ranljive ciljne skupine manj izobražene odrasle, osipnike, 
mlade, ki zgodaj zapustijo šolanje, socialno ogrožene, priseljence, Rome, starejše odrasle, 
migrante, invalide in obsojence.  
Jelenc Krašovec (2012, str. 65) ranljivo skupino opredeli kot »skupino odraslih, ki je družbeno, 
kulturno ali ekonomsko prikrajšana, največkrat zaradi svojih značilnosti, ki se razlikujejo od 
prevladujočih in zaželenih družbenih značilnosti v določenem okolju in času ter so posledica 
drugačnih življenjskih navad, kulturnih praks, etničnosti, spola, starosti, pripadnosti 
družbenemu razredu, lahko pa so tudi posledica drugačne spolne usmerjenosti ali prepričanj«. 
Ranljivim skupinam je pogosto pripisana določena stigma. Goffman (2008, str. 12) piše, da 
imajo stigmatizirani posamezniki določeno specifično lastnost, po kateri se razlikujejo od 
drugih v kategoriji oseb, v katero bi sicer lahko spadal. Goffman (prav tam) poudarja, da je 
stigmatizacija poseben izraz za odziv okolja do oseb s tovrstnimi specifičnimi značilnostmi.  
Škerjanc in Zaviršek (2000, str. 387) v zvezi s tem naštevata tri vrste izključenosti oz. 
diskriminiranosti, ki lahko doletijo stigmatizirane skupine oseb: 
 ekonomska izključenost, ki je temelj za številne druge izključenosti; 
 socialna izključenost, ki pomeni, da subjekti nimajo nobenega družbenega vpliva in ne 
zasedejo delovnih mest oz. družbenih položajev, ki bi jim prinesli socialno pozitivno 
vrednoteno identiteto; 
 kulturna izključenost, ki temelji na poniževanju ljudi, ki jim pripisujemo negativne 
lastnosti, in povzdigovanju ljudi, ki jim pripisujemo pozitivne lastnosti oz. lastnosti 
pripadnikov večinske kulture.  
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Jelenc Krašovec (2011, str. 37) ranljive skupine v izobraževanju odraslih opredeli kot »tiste 
skupine odraslih, ki se zaradi svojega posebnega družbenega položaja (družbene izključenosti) 
redko ali sploh ne udeležujejo izobraževanja, ker bodisi nimajo možnosti bodisi ne čutijo 
potrebe po tem in so zato tudi deloma izključeni iz družbenega odločanja ter zapostavljene pri 
dostopu do različnih družbenih možnosti in zagotavljanju kakovostnih življenjskih razmer zase 
in za svoje otroke«. 
Izobraževanje lahko zato za ranljive skupine odraslih predstavlja možnost za preprečevanje 
družbene izključenosti in pot do integracije v družbo. Rupert in Vilič Klenovšek (2010, str.7) 
poudarjata, da je zelo pomembno, da izobraževalci odraslih poznajo potrebe, ki jih imajo 
določene skupine odraslih, saj lahko le tako uspešno načrtujejo in izvajajo ustrezno 
izobraževanje. Jelenc Krašovec (2012, str. 65) meni, da je izobraževanje ranljivih skupin 
odraslih pomembno in povezano z enakopravnostjo, pravičnostjo in z vplivom odnosov moči. 
ReNPIO 13–20 (2014, str. 3) izpostavlja velik pomen izobraževanja za ranljive skupine, saj 
»prispeva k razvoju osebnih potencialov, splošni kulturni razgledanosti (razvoj kulturnega in 
socialnega kapitala) in opolnomoča ljudi za upravljanje s pogoji lastnega življenja ter za 
sprejemanje odgovornosti za njihovo ustvarjanje in spreminjanje, torej tudi za aktivno družbeno 
in politično participacijo. 
Tudi Čelebič (2011) izpostavlja vlogo izobraževanja odraslih pri zagotavljanju socialne 
pravičnosti, saj prek izobraževalnih dejavnosti neposredno vpliva na različne družbene 
probleme, kot so neenakost, rasizem, brezposelnost, nepismenost, homofobija, in s tem tudi na 
področje človekovih pravic, revščine, seksizma in izključenosti.  
Kljub vsem naštetim dobrobitim in prednostim izobraževanja pa se odrasli, predvsem ranljive 
skupine, soočajo z nekaterimi ovirami pri vključevanju v izobraževanje. Jelenc (1996, str. 46–
47) jih razdeli na situacijske, institucijske in dispozicijske ovire: 
 situacijske ovire zajemajo pomanjkanje časa, stroške izobraževanja, družinske težave, 
oddaljenost od izobraževalne organizacije in podobno; 
 institucijske ovire vključujejo ponudbo izobraževalnih programov ter načine in 
možnosti izobraževanja; 
 dispozicijske ovire so povezane s psihološkimi lastnostmi posameznikov, kot so 
samopodoba, stališča, odnos do učenja in izobraževanja in podobno.  
Radovan (2012, str. 71) loči med sociološkimi in psihološkimi ovirami, ki vplivajo na 
vključenost odraslih v izobraževanje. Sociološke ovire se nanašajo na zunanje dejavnike, kot 
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so dosežena izobrazba, status zaposlitve, socialni status, spol itd., psihološki vidiki pa se 
nanašajo predvsem na notranje dejavnike: motivi, stališča, potrebe, vrednote, pričakovanja ipd.  
3.2 Vloga supervizije pri osebnem in profesionalnem razvoju 
Pri delu strokovnega delavca sta med seboj neločljivo povezana osebni in strokovni oz. 
profesionalni razvoj, za oba pa je bistven samorazvoj. Po Klemenčič Rozman (2010, str. 258) 
je to sposobnost posameznika, da se spreminja in poskuša kljub slabim pogojem in žrtvam 
postati strokovno samostojen. Kljub temu pa je v določenih situacijah težko natančno razmejiti 
osebni razvoj od strokovnega, zato Wilkins (1997 v Klemenčič Rozman 2010, str. 258) ponuja 
svojo definicijo strokovnega in osebnega razvoja. Po njegovem je strokovni razvoj povezan 
predvsem z nadaljevanjem usposabljanja, s pridružitvijo strokovnim združenjem, z 
udeleževanjem pri superviziji in s prispevanjem k razširjanju znanja, osebni razvoj pa vključuje 
skrb za sebe (obvladovanje stresa, branje za užitek, počitek in rekreacija, pisanje dnevnika in 
kreativno pisanje ipd.) ter osebno terapijo. Obe vrsti razvoja pa naj bi po njegovem prispevali 
k delovanju reflektirajočega praktika. Tudi drugi avtorji (Zuzovsky 1990 v Muršak, Javrh in 
Kalin 2011; Mitina 1997 v Kobolt in Žorga 1999b, Korthagen 2009; Toroš 2014) pišejo o 
profesionalnem in osebnem razvoju kot neločljivima deloma razvoja strokovnega delavca. 
Toroš (2014, str. 287) poudarja, da profesionalni in osebni razvoj nista le neločljivo povezana, 
ampak drug drugega tudi pogojujeta ter dopolnjujeta. Tudi Mitina (1997 v Kobolt in Žorga 
1999b, str. 70) izpostavlja neločljivost profesionalnega in osebnega razvoja ter pravi, da sta za 
oba bistvenega pomena samorazvoj in samozavedanje. Temeljni pogoj za razvoj integriranih 
značilnosti strokovnega delavca je njegovo razumevanje, da se je treba spreminjati, 
transformirati notranji svet in neprestano iskati nove možnosti za samouresničenje na 
poklicnem področju. Korthagen (2009, str. 11) poudarja, da profesionalno delovanje ni odvisno 
le od usvojenih spretnosti, temveč so poleg strokovnih kompetenc pomembna tudi osebna 
prepričanja, identiteta in poslanstvo strokovnega delavca. Zuzovsky (1990 v Muršak, Javrh in 
Kalin 2011, str. 14) dodaja, da gre pri profesionalnem razvoju vedno tudi za dozorevanje v 
osebnostnem razvoju. Tako lahko zaključimo, da sta profesionalni in osebni razvoj neločljivo 
povezana ter da sta odvisna drug od drugega. 
Supervizijo lahko tako prištevamo k metodam, ki omogočajo profesionalni in osebni razvoj 
strokovnega delavca. Kobolt in Žorga (2006, str. 119-120 ) navajata, da ustrezna supervizija 
omogoča strokovnemu delavcu integracijo tega, kar dela, občuti in misli, integracijo 
praktičnih izkušenj s teoretičnim znanjem, prenos teorije v prakso in učenje 
samostojnega izvajanja svojega dela; pri tem pa strokovni delavec ne raste le 
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profesionalno, ampak se tudi osebnostno razvija. Ker se strokovni delavec v superviziji 
srečuje in sooča s svojimi napačnimi predpostavkami ter jih spreminja, mu torej supervizija 
omogoča procese rasti in razvoja zavesti (Kobolt in Žorga 1999b, str. 63). V procesu supervizije 
ne ozaveščamo le problemov, s katerimi se srečujemo pri delu, temveč imamo možnost izraziti 
tudi čustva, povezana s temi problemi, dvome, stiske ter razmišljanja v zvezi z lastnim 
ravnanjem in vlogo, ki smo jo odigrali v določeni poklicni situaciji. Van Kessel (1994 v Kobolt 
in Žorga 1999b, str. 71) poudarja, da supervizija da strokovnemu delavcu možnost, da pregleda 
in spozna svoje osebne moči in šibkosti, svoje možnosti in odzive, ki lahko izboljšajo njegovo 
poklicno kompetentnost in ki zmanjšujejo ali ovirajo njegov profesionalni razvoj. Žorga 
(2002b, str. 19) izpostavlja profesionalno rast kot osrednji namen supervizije, in sicer tako, da 
»supervizantu omogoča proces poklicne refleksije in učenja, razvija sposobnost samostojnega 
razmišljanja in odločanja o delu, pomaga na poti do lastnih rešitev, omogoča integracijo 
teoretičnih spoznanj s praktičnimi izkušnjami in prenos teorije v prakso, pomaga pri 
ozaveščanju, razbremenjevanju in ustrezni predelavi čustvenih vsebin, omogoča učinkovitejše 
obvladovanje stresa in pomaga pri oblikovanju poklicne identitete«. 
Tudi Valenčič Zuljan (2012, str. 17) profesionalni razvoj označuje kot »proces signifikantnega 
in vseživljenjskega, izkustvenega učenja, pri katerem učitelji razvijajo (osmišljajo) svoja 
pojmovanja in spreminjajo svojo prakso poučevanja; gre za proces, ki vključuje učiteljevo 
osebno, poklicno in socialno dimenzijo in pomeni učiteljevo napredovanje v smeri kritičnega, 
neodvisnega, odgovornega odločanja in ravnanja«. 
Pri tem je zelo pomembno, da izpostavimo Kolbovo teorijo razvoja, ki temelji na izkustvenem 
učenju. Razlikuje med tremi razvojnimi stopnjami v posameznikovem življenju: 
pridobivanjem, specializacijo in integracijo (Kolb 1984 v Marentič Požarnik 2000).  
Marentič Požarnik (2000, str. 124) piše, da gre pri pridobivanju za pridobivanje osnovnih učnih 
zmožnosti in kognitivnih struktur, pri specializaciji pa gre za formalno izobraževanje in 
usposabljanje za poklic ter zajema enostranski razvoj sposobnosti posameznika. Pri integraciji 
pa izrazimo in razvijemo tudi svoje nedominantne značilnosti in jih integriramo s 
specializiranimi v nove oblike doživljanja, mišljenja in delovanja na višji stopnji (prav tam). 
Na stopnji integracije uvidimo širši smisel svojega znanja, vendar te stopnje ne doseže vsak 
strokovni delavec (Marentič Požarnik 2000, str. 124). Marentič Požarnik (1995, str. 84) 
poudarja, da je integracija (in ne specializacija) zaželeni cilj poklicnega in osebnostnega razvoja 
posameznika. Pretirana poklicna specializacija lahko vodi strokovnega delavca do 
uniformiranosti svojega dela, večje rigidnosti in rutine ter lahko pripelje tudi do poklicne 
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izgorelosti (Kobolt in Žorga 1999b, str. 69). Supervizija in znotraj nje refleksija lahko pomagata 
preprečevati slabe posledice pretirane poklicne specializacije (Kobolt in Žorga 1999b, str. 69). 
V procesu refleksije se lahko soočimo z lastnimi razumevanji in subjektivnimi teorijami, ki smo 
jih izoblikovali v zvezi s ponavljajočimi se izkušnjami, in jih ponovno kritično prevetrimo. 
Kobolt in Žorga (prav tam) poudarjata, da lahko tako dosedanje izkušnje ponovno osmislimo 
in v svojem delu najdemo nov izziv in možnost za profesionalni razvoj.  
Poljak (2003, str. 73) piše, da supervizija z ozaveščanjem lastnega dela povečuje zaupanje v 
delo, strokovno stabilnost in zmanjšuje strahove zaradi nekompetentnosti. Strokovni delavec z 
integracijo izkušenj postaja vedno samostojnejši v njihovem reflektiranju in iskanju najboljših 
strokovnih rešitev. 
Strokovni delavec se med svojim delom neprestano uči; ne le metodičnih prijemov, ampak se 
zaradi narave svojega dela nujno uči tudi o sebi, saj le s poznavanjem samega sebe in svojega 
delovanja lahko usmerjeno in učinkovito vpliva tudi na druge (Poljak 2003, str. 75): v našem 
primeru na odrasle »učence«, s katerimi dela. Pri soočanju s samim seboj strokovnjak pogosto 
naleti na nerazrešljive notranje probleme. Sprotno reflektiranje lastnega dela, ozaveščanje 
lastnih mehanizmov identifikacije, transfera, odporov je nujno potrebno za prepoznavanje 
lastnega delovanja in je pogoj za oblikovanje občutka zadostne profesionalne kompetentnosti 
(prav tam). Posameznik pa lahko vse to pridobi v procesu supervizije. 
3.3 Vloga supervizije pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo 
Supervizija je eden izmed učinkovitih načinov spopadanja s stresom in poklicno izgorelostjo 
na delovnem mestu, še posebej, ko gre za delo z ljudmi. Raziskave kažejo (Brock in Grady 
2002 v Moyer 2011, str. 3), da so poleg svetovalcev, socialnih delavcev, psihiatrov in 
psihologov v največji nevarnosti za poklicno izgorelost zaradi več vlog, ki jih morajo v odnosu 
do ljudi privzeti, prav strokovnjaki na področju vzgoje in izobraževanja. Poleg mnogovrstnih 
izzivov in pasti, ki jih takšno delo prinaša, je pri delu z ljudmi večja tudi odgovornost za 
kompetentno izvajanje dela zaradi vpliva, ki ga lahko ima delo strokovnega delavca na 
udeležence, prihaja pa lahko tudi do težav pri ločevanju zasebnega in strokovnega v odnosu do 
klientov (Klemenčič Rozman 2010, str. 263). Pri iskanju uravnotežene ločnice med zasebno, 
osebno in poklicno sfero igra pomembno vlogo supervizija, znotraj nje pa refleksija (prav tam, 
str. 264). Supervizija prav tako omogoča tudi kontinuirano pretresanje pogledov na lastno delo, 
odzive do drugih in kot taka ščiti pred pretirano okupacijo z delom, ki vodi v izgorevanje (prav 
tam, str. 263). Borders in Brown (2005 v Moyer 2011, str. 5) ugotavljata, da se strokovni 
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delavci, ki so pri svojem delu deležni supervizije, lažje soočajo z vsakodnevnim stresom na 
delovnem mestu. Poleg tega je supervizija zelo pomembna pri vzpostavljanju in ohranjanju 
poklicne identitete ter zagotavljanju kakovostnega opravljanja delovnih zadolžitev. Munson 
(1993) na tem mestu poudarja, da veliko strokovnjakov, ki so doživljali stres, supervizije ni 
izkusilo kot pomoči pri spoprijemanju s stresom, ta jim je stres v nekaterih primerih še povečala. 
Avtor to povezuje predvsem z vlogo supervizorja, saj je mnenja, da brez temeljitega poznavanja 
stresa lahko deluje kot strokovnjak z instant recepti, ki pa strokovne delavce vodijo v še večje 
doživljanje stresa v primeru, ko ti recepti v praksi ne delujejo. Koritnik (2012, str. 38) meni, da 
naj bi bila naloga supervizorja pomoč strokovnim delavcem, da razvijejo čim več strategij 
spoprijemanja s stresom in obdržijo zahteve prakse v obsegu, ki ga strokovni delavec zmore.  
Koritnik (2012, str. 37) vidi supervizijo kot zelo pomembno metodo, ki pomaga supervizantu 
pogledati na njegove težave tudi z drugega zornega kota in mu pomaga, da sam v sebi poišče 
rešitve za svoje težave. S tem, ko se od težave nekoliko distancira in začne nanjo gledati z 
drugimi očmi, se zmanjša tudi stres, ki ga ob njej doživlja.  
Supervizija s svojim značilnim učnim okoljem in varno klimo za strokovne delavce lahko 
predstavlja preventivo pred stresom in poklicno izgorelostjo ali pa kurativen pristop, ko je do 
stresa ali poklicne izgorelosti že prišlo, kot poudarjata Tancig (1999) in Miloševič Arnold 
(1996). Miloševič Arnold (1996) opredeljuje supervizijo kot učinkovito preventivo pred 
stresom in izgorelostjo na delovnem mestu, saj strokovnim delavcem omogoča postavljati in 
ohranjati meje med zasebnim in strokovnim, kar terja veliko naporov ter preizkušanja novih 
načinov vedenja, ki zaradi svoje novosti s seboj prinašajo tudi tveganja in izgubo varnosti.  
Koritnik (2012, str. 38) piše, da supervizija omogoča, da posameznik v neobremenjenem in 
varnem okolju razišče dinamiko in pritiske, ki jih doživlja v poklicu, jih razumeva in skupaj z 
drugimi ustvarja nove načine soočanja s stresom. Tako ima posameznik v supervizijski skupini 
možnost, da z drugimi deli svoja občutja, probleme in možnosti poklicnega dela ter ob njihovi 
podpori raziskuje in ustvarja nove možnosti za izboljšanje poklicnega dela (prav tam). Zelo 
pomemben dejavnik pri uspešnem reševanju problemov s pomočjo supervizije je zaupno in 
varno okolje. Koritnik (2012, str. 38) pri tem izpostavlja vlogo supervizorja, ki skozi vsa 
srečanja veliko dela na tem, da se ustvari vzdušje, kjer lahko supervizanti brez skrbi zaupajo 
svoje poklicne težave in dileme.  
Pri preprečevanju stresa in poklicne izgorelosti pride v ospredje predvsem podporna vloga 
supervizije, ki se nanaša na ozaveščanje čustev strokovnega delavca, ki se pojavijo ob njegovem 
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delu s klienti. Eiselt (2009, str. 21) je mnenja, da bi se morala pozornost v superviziji 
osredotočati na dve skupini čustev: na tista, ki jih posameznik doživlja ob svojem delu, in na 
tista, ki nastanejo med udeleženci supervizijske skupine ali med supervizorjem in 
supervizantom. Tudi Rahne Mandelj in Rožič (2008) pišeta, da je supervizija prostor, kjer 
prihajajo na površje različna čustva, saj supervizant na supervizijo ne prenese le sebe, temveč 
tudi čustveno dinamiko, ki je nastala v odnosu s klientom oz. njegovim uporabnikom. 
Supervizor, ki se da čustveno na razpolago, tako v sebi podoživi sistem strokovnega delavca in 
njegovega uporabnika, poleg tega pa se v njem aktivira še kompleten sistem odnosov, iz katerih 
prihaja sam. Nadaljujeta, da s tem, ko supervizor regulira svoje notranje dogajanje, umirja sebe, 
prihaja do vpogleda, reflektira in preverja odziv in govori o svojem procesu, regulira tudi 
supervizanta in pripomore k temu, da bo strokovni delavec znal kasneje sam uravnavati 
čustveno turbulentno dogajanje v svoji notranjosti.  
Supervizija ustvarja pogoje za reflektiranje, to pa omogoči predelavo čustev, prepoznavanje 
osebnostnih lastnosti in obrambnih mehanizmov. Vse to vodi v bolj učinkovito vedenje ter 
preventivo pred psihosomatskimi boleznimi in izgorevanjem (Eiselt 2009, str. 35). 
Zaključimo lahko, da ima supervizija nepogrešljivo vlogo pri soočanju s stresom in poklicno 
izgorelostjo pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, poleg tega pa jim nudi tudi čustveno oporo in razbremenitev.  
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III EMPIRIČNI DEL  
4 Opredelitev raziskovalnega problema 
V magistrskem delu smo raziskovali, kakšno vlogo ima supervizija v osebnem in 
profesionalnem razvoju strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih, ter ali in na kakšen način pripomore k zmanjševanju stresa in poklicne 
izgorelosti. 
Zanimalo nas je, ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, poznajo supervizijo in v kolikšni meri jo uporabljajo kot metodo izpopolnjevanja 
strokovnih delavcev, refleksijo svojih poklicnih odločitev ter kot obliko razbremenjevanja. 
Ugotavljali smo, katere oblike supervizije strokovni delavci uporabljajo ter s kakšnimi ovirami 
se pri tem srečujejo. Prav tako nas je zanimalo, kakšno je njihovo mnenje o pomembnosti njene 
uporabe in o njenem vplivu na soočanje z delovnimi izzivi. Predmet našega raziskovanja je bilo 
tudi ugotavljanje, katere cilje supervizije dosegajo strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih in pri svojem delu uporabljajo supervizijo. 
4.1 Raziskovalna vprašanja 
1. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, pri 
svojem delu doživljajo stres in če da, kako pogosto? 
1.1 Katere situacije so za strokovne delavce, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih, najbolj stresne? 
1.2 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj? 
2. Kakšne podpore so pri spoprijemanju s stresom pri svojem delu deležni strokovni delavci, ki 
delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
2.1 Kje dobijo oz. poiščejo pomoč pri spoprijemanju s stresom? 
3. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, poznajo 
supervizijo in če da, kako oz. kje so se z njo seznanili? 
3.1 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije glede na število let delovnih izkušenj? 
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4. Kako strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razumejo bistvo supervizije? 
5. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
uporabljajo supervizijo, in če da, kako pogosto? 
5.1 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na število let delovnih izkušenj? 
5.2 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na to, kako pogosto pri svojem delu uporabljajo 
supervizijo? 
6. Katere oblike supervizije uporabljajo strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih? 
7. S katerimi ovirami pri superviziji se srečujejo strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
8. Kako pomembna se zdi uporaba supervizije za opravljanje svojega dela strokovnim 
delavcem, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
8.1 Kako strokovni delavci utemeljujejo svoje odgovore v zvezi s pomembnostjo supervizije za 
opravljanje svojega dela? 
9. Katere cilje supervizije po lastni presoji dosegajo strokovni delavci, ki jo uporabljajo pri 
svojem delu? 
10. Kakšno vlogo ima supervizija v osebnem in profesionalnem razvoju strokovnih delavcev, 
ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
11. Ali supervizija pripomore k zmanjševanju stresa in poklicne izgorelosti strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, in če da, na kakšen 
način? 
4.2 Raziskovalne hipoteze 
H 1.2: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj.  
H 3.1: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije glede na število let delovnih izkušenj. 
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H 5.1: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na število let delovnih izkušenj. 
H 5.2: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na to, kako pogosto uporabljajo supervizijo pri 
svojem delu.  
4.3 Spremenljivke 
Neodvisne spremenljivke: 
 število let delovnih izkušenj, 
 pogostost uporabe supervizije. 
Odvisne spremenljivke: 
 pogostost doživljanja stresa, 
 najbolj stresne situacije za strokovne delavce, 
 podpora pri spoprijemanju s stresom, 
 stopnja poznavanja supervizije, 
 seznanitev s supervizijo, 
 razumevanje bistva supervizije, 
 uporaba supervizije, 
 pogostost uporabe supervizije, 
 oblike supervizije, ki jih uporabljajo strokovni delavci, 
 ovire pri superviziji, 
 ocena pomembnosti uporabe supervizije, 
 utemeljitve ocene pomembnosti uporabe supervizije, 
 doseženi cilji supervizije, 
 vloga supervizije v osebnem in profesionalnem razvoju strokovnih delavcev, 
 vpliv supervizije na soočanje s stresom in poklicno izgorelostjo. 
 





5.1 Raziskovalna metoda 
V raziskavi smo uporabili deskriptivno metodo, s katero se v pedagoškem polju ukvarjamo z 
vprašanjema, kakšno in kolikšno je nekaj, ne iščemo pa vzročnih povezav (Sagadin 1991, str. 
29). Prav tako smo pri raziskovanju uporabili tudi kavzalno-neeksperimentalno metodo, s 
pomočjo katere iščemo vzročno-posledične povezave. 
Z magistrskim delom želimo raziskati obstoječe stanje na področju uporabe supervizije pri 
strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. V raziskavi 
smo uporabili tako kvantitativni kot kvalitativni raziskovalni pristop, kar nam je pomagalo 
osvetliti problem na različnih ravneh. Kvantitativni raziskovalni pristop nam je omogočil širši 
pregled razumevanja in uporabe supervizije pri strokovnih delavcih ter pri nekaterih 
raziskovalnih vprašanjih tudi posploševanje na osnovno množico. Kvalitativni raziskovalni 
pristop pa nam je omogočil globlji vpogled v izkušnje, doživljanje in individualne zgodbe 
strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, ter 
poglobljen pristop pri proučevanju raziskovalnega problema. 
5.2 Osnovna množica in raziskovalni vzorec 
S pomočjo kvantitativnega raziskovalnega pristopa smo želeli pridobiti podatke čim večjega 
števila strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih v 
Sloveniji, ter analizirati obstoječe stanje uporabe in vloge supervizije pri njihovem delu in 
profesionalnem razvoju. Osnovno množico sestavljajo učitelji1, svetovalni delavci in ostali 
strokovni delavci, ki delajo na področju neformalnega izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
in sicer v institucijah, ki so reprezentativne za področje neformalnega izobraževanja ranljivih 
skupin. Za sodelovanje smo prosili vseh 28 slovenskih ljudskih univerz, 13 izvajalcev s 
sklenjenimi pogodbami za izvedbo programa Projektno učenje mlajših odraslih v letu 2020 
(PUM-O) (od teh so 3 ljudske univerze), Andragoški center Slovenije, Center za dopisno 
izobraževanje Univerzum, Zavod za izobraževanje in kulturo Črnomelj, Center za 
izobraževanje in kulturo Trebnje, Zavod Bob in Borzo dela v Mestni knjižnici Ljubljana. 
Skupno na teh institucijah na področju neformalnega izobraževanja ranljivih skupin odraslih 
dela 319 strokovnih delavcev. Ta podatek smo pridobili na spletnih straneh institucij. Pri 
institucijah, kjer podatek o številu zaposlenih strokovnih delavcev na področju izobraževanja 
                                                          
1 V besedilu uporabljeni samostalniki moškega spola veljajo tako za osebe ženskega kot moškega spola. 
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ranljivih skupin odraslih ni bil dostopen na spletni strani, smo za podatek prosili direktorja 
institucije. Za zgoraj omenjene institucije smo se odločili namensko na podlagi pregleda 
izobraževalnih programov, ki jih ponujajo, in raznolikosti ciljnih skupin odraslih, ki jih 
izobražujejo. Naš cilj je bil v raziskavo zajeti institucije, ki ponujajo neformalna izobraževanja 
za čim bolj različne ranljive skupine odraslih. Zaposleni strokovni delavci pa so po profilu 
učitelji, svetovalni delavci in drugi. V raziskavi je bilo pripravljenih sodelovati 15 ljudskih 
univerz (vključno z Javnim zavodom Cene Štupar), ZIK Črnomelj, 7 izvajalcev PUMO, Zavod 
Bob in Borza dela. Iz teh institucij je anketni vprašalnik rešilo 57 strokovnih delavcev, ki delajo 
na področju neformalnega izobraževanja ranljivih skupin odraslih, kar predstavlja približno  
20 % osnovne množice. Razlog za slabšo odzivnost nekaterih strokovnih delavcev vidimo 
predvsem v časovni umeščenosti naše raziskave, saj je potekala v času epidemije korona virusa 
(od 3. 4. 2020 do 27. 4. 2020). Strokovni delavci so svoje delo opravljali od doma, poleg tega 
pa imajo mnogi tudi šoloobvezne otroke, za katere so morali poskrbeti, zato so bili časovno bolj 
obremenjeni. 
V nadaljevanju predstavljamo lastnosti raziskovalnega vzorca (n = 57). 
Raziskovalni vzorec sestavlja 7 moških (12,3 %) in 50 žensk (87,7 %). 
Povprečna starost strokovnih delavcev, ki so sodelovali v raziskavi, je 42 let (standardni odklon 
7,41). Najmlajši udeleženec raziskave je star 28 let, najstarejši pa 60 let. 
Povprečno število let delovnih izkušenj strokovnih delavcev pri delu z ranljivimi skupinami 
odraslih je 13 (standardni odklon 6,64). Najmanjše število let delovnih izkušenj pri anketiranih 
strokovnih delavcih je 1, največje pa 26.  
Tabela 1: Zastopanost strokovnih delavcev glede na število let delovnih izkušenj pri delu z 
ranljivimi skupinami 
Število let delovnih 
izkušenj 
f f (%) 
1–3 leta 12 21,1 
4–6 let 6 10,5 
7–18 let 28 49,1 
19–30 let 11 19,3 
31–40 let 0 0,0 
SKUPAJ 57 100,0 
 
Pri razvrščanju strokovnih delavcev v skupine glede na število let delovnih izkušenj smo se 
oprli na fazni model razvoja kariere slovenskih učiteljev oz. S-model, ki ga je razvila Javrh 
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(2007). V nadaljnjih obdelavah podatkov smo združili prvi dve fazi (1–3 let in 4–6 let 
poučevanja) in zadnji dve fazi (19–30 let in 31–40 let poučevanja) zaradi nizke zastopanosti 
strokovnih delavcev v posameznih fazah. 
Po profilu je največ strokovnih delavcev, ki so sodelovali v raziskavi, svetovalnih delavcev 
(42,1 %), sledijo jim organizatorji izobraževanja (19,3 %) in učitelji (15,8 %). 7 % 
raziskovalnega vzorca je mentorjev v programu PUMO, prav tako je 7 % mladinskih delavcev. 
Sledijo vodje projekta (5,3 %), najmanj pa je direktorjev (3,5 %). Pri tem nas je zanimalo le 
delovno mesto, ki ga zasedajo, ne pa tudi njihov strokovni profil, dosežen z izobrazbo. 
Tabela 2: Zastopanost strokovnih delavcev glede na profil 
Profil strokovnih delavcev f f (%) 
Svetovalni delavec 24 42,1 
Organizator izobraževanja 11 19,3 
Učitelj 9 15,8 
Mentor PUMO 4 7,0 
Mladinski delavec 4 7,0 
Vodja projekta 3 5,3 
Direktor 2 3,5 
SKUPAJ 57 100,0 
 
Največ strokovnih delavcev, ki je sodelovalo v raziskavi, najpogosteje dela na področju 
neformalnega izobraževanja starejših odraslih (28,1 %). 
Tabela 3: Ranljiva skupina odraslih, s katero strokovni delavci preživijo največ časa 
Ranljiva skupina, s katero 
preživijo največ časa 
f f (%) 
Starejši odrasli 16 28,1 
Mladi, ki so zgodaj 
zapustili šolanje 
11 19,3 
Manj izobraženi odrasli 
(nedokončana ali končana 
OŠ, nižja poklicna 
izobrazba) 
8 14,0 
Socialno ogroženi odrasli 8 14,0 
Priseljenci 6 10,6 
Migranti 4 7,0 
Romi 2 3,5 
Invalidi 2 3,5 
Obsojenci 0 0,0 
SKUPAJ 57 100,0 
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V okviru kvalitativnega raziskovalnega pristopa smo poskušali poglobiti razumevanje vloge 
supervizije v osebnem in profesionalnem razvoju strokovnih delavcev, ki delajo na področju 
neformalnega izobraževanja ranljivih skupin odraslih. Vključili smo dva strokovna delavca, ki 
sta bila izbrana namensko. Kriterij izbora je bil poznavanje in uporaba supervizije pri svojem 
delu. Za intervju smo prosili prva dva strokovna delavca, ki sta zadostila kriteriju izbora in 
pozitivno odgovorila na našo prošnjo po sodelovanju.  
Intervjuvanka 1 je zaposlena na Ljudski univerzi, in sicer na projektu Večgeneracijski center. 
Vsakodnevno prihaja v stik z osmimi ranljivimi skupinami odraslih: s priseljenci, z Romi, z 
osebami s posebnimi potrebami, s starejšimi odraslimi, z invalidi, z brezposelnimi odraslimi ter 
s starši in otroki, ki tvegajo socialno izključenost. Njene delovne naloge obsegajo proučevanje 
izobraževalnih potreb v lokalnem okolju, načrtovanje in izvajanje aktivnosti za ranljive skupine 
odraslih, skrb za promocijo izobraževalnih programov in ostalih aktivnosti, sodelovanje z 
drugimi institucijami v lokalnem okolju (centri za socialno delo, šole, zavodi itd.), pripravo in 
izvajanje evalvacije izobraževalnih programov ter skrb za izobraževanje ranljivih skupin in 
lasten strokovni razvoj. Izkušnje z delom z ranljivimi skupinami odraslih je začela pridobivati 
kot prostovoljka pri različnih humanitarnih in mladinskih organizacijah, na področju dela z 
ranljivimi skupinami odraslih pa je zaposlena 3 leta. 
Intervjuvanka 2 dela kot mentorica v programu PUMO (Projektno učenje mlajših odraslih) z 
ranljivo skupino mladih, ki so bodisi zgodaj zapustili šolanje, imajo težave z drogami in 
alkoholom, imajo učne težave in težave z vklapljanjem na trg dela in so zaradi tega mnogokrat 
stigmatizirani in izključeni iz družbe. Na področju dela z ranljivimi skupinami odraslih ima  
20 let delovnih izkušenj. Zadnjih 5 let dela kot mentorica v programu PUMO, prej pa je bila 
zaposlena na Ljudski univerzi, kjer je 15 let delala z migranti, Romi, brezposelnimi odraslimi 
in starejšimi odraslimi. 
5.3 Instrument 
Kot instrument kvantitativnega dela raziskave je bil uporabljen anketni vprašalnik, ki smo ga 
sestavili po podrobnem pregledu strokovne literature. Anketni vprašalnik je sestavljen iz 
osemnajstih vprašanj, od katerih se prvih pet nanaša na osebne podatke in podatke o profilu 
strokovnih delavcev. Ostalih trinajst vprašanj strokovne delavce sprašuje po stresnosti 
njihovega dela in uporabi supervizije pri njihovem delu. Pet vprašanj v anketnem vprašalniku 
je odprtega tipa, šest vprašanj zaprtega tipa, sedem vprašanj pa je kombiniranih, saj vključujejo 
tudi razlago izbranega odgovora. Anketni vprašalnik na začetku vsebuje tudi kratko spremno 
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besedo, v kateri smo strokovne delavce prosili za udeležbo v raziskavi in jim zagotovili 
anonimnost.  
Kot instrument kvalitativnega dela raziskave je bil uporabljen polstrukturiran intervju. Predloga 
za intervju vsebuje dvanajst vprašanj, ki smo si jih vnaprej pripravili in so služila kot smernice 
pri intervjuvanju strokovnih delavk. Prvi dve vprašanji smo posvetili osebnim podatkom, 
številu let delovnih izkušenj, ciljnim skupinam, s katerimi strokovni delavki delata, in njunim 
delovnim zadolžitvam. Ostala vprašanja se nanašajo na stres in poklicno izgorelost pri njunem 
delu, uporabo supervizije in njen vpliv na osebni in profesionalni razvoj strokovnih delavk. 
5.4 Zbiranje podatkov 
V okviru kvantitativnega raziskovalnega pristopa smo najprej kontaktirali  direktorje  oz. vodje 
izbranih institucij prek elektronske pošte in jih prosili za sodelovanje. Po privolitvi smo jim 
poslali povezavo do spletne različice anketnega vprašalnika, izdelanega v programu 1ka, in jih 
prosili, da jo pošljejo vsem tistim zaposlenim v instituciji, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih (učitelji, svetovalni delavci in drugi profili). Spletno različico 
anketnega vprašalnika smo izbrali zaradi logističnih razlogov, saj smo tako lahko dosegli večje 
število institucij po vsej Sloveniji, poleg tega pa je spletna različica tudi bolj finančno prijazna. 
Odgovori strokovnih delavcev so se sproti shranjevali v spletno bazo programa 1ka, do katere 
smo lahko dostopali samo mi zaradi zagotovitve anonimnosti strokovnim delavcem. Poleg 
zagotovljene anonimnosti vseh sodelujočih so njihovi odgovori uporabljeni izključno v namene 
magistrskega dela, sodelovanje pa so lahko kadarkoli prekinili. O vsem tem smo jih obvestili 
že pred začetkom sodelovanja v raziskavi. Kvantitativna raziskava je potekala med 3. 4. 2020 
in 27. 4. 2020.  
V okviru kvalitativnega raziskovalnega pristopa smo podatke zbirali pri dveh strokovnih 
delavcih, ki pri svojem delu uporabljata supervizijo. Vsem že omenjenim institucijam smo 
poslali elektronsko pošto s prošnjo za sodelovanje, nato pa smo dva strokovna delavca, ki sta 
zadostila našemu kriteriju in odgovorila pozitivno, prosili za intervju. Intervjuvanka 1 nam je 
bila pripravljena odgovoriti pisno, zato smo ji prek elektronske pošte poslali vprašanja za 
intervju, za vsa dodatna vprašanja ali podvprašanja pa nam je bila dosegljiva po telefonu. 
Intervjuvanka 2 nam je na vprašanja odgovorila prek Skypa. Pogovor je potekal 22. 4. 2020. Z 
njenim dovoljenjem smo pogovor posneli in ga po končanem intervjuju transkribirali. Pred 
začetkom sodelovanja smo obema strokovnima delavkama zagotovili anonimnost ter jima 
pojasnili, da bodo njuni odgovori uporabljeni izključno v namene magistrskega dela, da v 
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nobenem primeru ne bomo delovali v njuno škodo ter da lahko sodelovanje kadarkoli brez 
pojasnila prekineta.    
5.5 Obdelava podatkov 
Rezultate, ki smo jih pridobili s pomočjo spletnega anketnega vprašalnika, smo obdelali s 
pomočjo statističnega programa SPSS. Pridobljene podatke smo uvozili s spletnega mesta 1ka 
v program SPSS. Odgovore na odprta in kombinirana vprašanja smo pregledali ter jih umestili 
v posamezne kategorije, pri čemer smo izhajali iz strokovne literature in izjav strokovnih 
delavcev. Pri posameznih odgovorih smo določili absolutne in relativne frekvence, pri čemer 
smo števila zaokrožili na eno decimalko. Pri nekaterih odgovorih pa smo s pomočjo statistične 
analize iskali tudi vzročno-posledične povezave. Za preverjanje hipotez smo uporabili  
χ2-preizkus ali pa Kullbackov preizkus, če za χ2-preizkus niso bili izpolnjeni vsi pogoji (več 
kot 20 % pričakovanih frekvenc je bilo manjših od 5 ali pa je bila najmanjša pričakovana 
frekvenca manjša od 1). 
Podatke, ki smo jih pridobili s pomočjo intervjuvanja, smo obdelali kvalitativno s pomočjo 
kodiranja. Najprej smo določili enote kodiranja ter jim iz pridobljenih podatkov pripisali 
smiselne pojme, tem pa smiselne kategorije (Vogrinc 2008, str. 61). Nato smo s pomočjo 
izbranih kategorij interpretirali rezultate. 
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6 Rezultati in interpretacija 
V nadaljevanju predstavljamo rezultate empirične raziskave, ki smo jih zaradi večje 
preglednosti razdelili v tri vsebinske sklope: 
 doživljanje in soočanje s stresom pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih; 
 poznavanje in uporaba supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih; 
 vloga in pomen supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih. 
6.1  Doživljanje in soočanje s stresom pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih 
V tem poglavju bomo predstavili doživljanje stresa pri strokovnih delavcih, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, in načine, s katerimi se spopadajo s stresom. 
Zanimalo nas je, ali svoje delo doživljajo kot stresno, katere situacije so zanje najbolj stresne 
in kako pogosto pri svojem delu doživljajo stres. Pri tem nas je zanimalo tudi, ali se strokovni 
delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, razlikujejo v pogostosti 
doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj. Raziskovali smo tudi, kakšne podpore 
so strokovni delavci deležni pri spoprijemanju s stresom in kje dobijo oz. poiščejo pomoč pri 
spoprijemanju s stresom.  
1. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
pri svojem delu doživljajo stres in če da, kako pogosto? 
Kako pogosto strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
pri svojem delu doživljajo stres, smo skušali ugotoviti s pomočjo petstopenjske lestvice (1 – 
nikoli, 2 – nekajkrat na leto, 3 – nekajkrat na mesec, 4 – nekajkrat na teden in 5 – vsak dan). 
Strokovne delavce smo prosili tudi, da svoje odgovore na kratko pojasnijo.   
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Tabela 4: Pogostost doživljanja stresa na delovnem mestu pri strokovnih delavcih 
Pogostost doživljanja 
stresa 
f f (%) 
1 – nikoli 4 7,0 
2 – nekajkrat na leto 11 19,0 
3 – nekajkrat na mesec 25 44,0 
4 – nekajkrat na teden 13 23,0 
5 – vsak dan 4 7,0 
SKUPAJ 57 100,0 
 
Odgovor nikoli so izbrali štirje strokovni delavci, kar predstavlja 7 % raziskovalnega vzorca. 
Svoje odgovore so pojasnjevali s tem, da imajo radi svoje delo. Tipična odgovora sta: 
»Rada imam svojo službo.« 
»Svojo službo obožujem in stresa zares ne doživljam.« 
Pri odgovorih strokovnih delavcev, ki so odgovorili, da stresa na delovnem mestu nikoli ne 
doživljajo, je poglavitni razlog za to ljubezen do službe. Menimo, da samo ljubezen do službe 
težko popolnoma prepreči doživljanje stresa pri delu z ranljivimi skupinami. Odsotnost 
doživljanja stresa pri njih je najbrž povezana tudi z osebnostnimi lastnostmi ter z razvitimi 
mehanizmi za preventivo pred stresom, možno pa je tudi, da si strokovni delavci ne priznajo, 
da so v stresu. 
Odgovor nekajkrat na leto je označilo 11 strokovnih delavcev, kar predstavlja 19 % 
raziskovalnega vzorca. Svoje odgovore so utemeljevali takole (navajamo le nekaj tipičnih 
primerov odgovorov): 
»Delo je občasno stresno, nasploh pa v njem uživam.« 
»Stres se pojavi le ob določenih situacijah pri delu, drugače pa svoje delo rada opravljam.« 
Največ strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
doživlja stres pri svojem delu nekajkrat na mesec. Odgovor nekajkrat na mesec je izbralo  
25 strokovnih delavcev, kar predstavlja 44 % raziskovalnega vzorca. Navajamo nekaj 
reprezentativnih utemeljitev strokovnih delavcev: 
»Okoli 1. v mesecu, ko me zasuje pisarniško delo. Vmes pa sem ter tja kakšen dogodek z 
udeleženci ali somentorji.« 
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»Nekaj stresa je povezanega z zgodbami in težavami udeležencev, ki niso lahke in jih je 
potrebno zelo subtilno nagovarjati, drugi del stresa pa izhaja iz zadovoljevanja potreb 
financerja programa.« 
»Stres je stalnica pri delu z ranljivimi skupinami, sploh če si kot oseba dojemljiv za stiske 
drugih.« 
Odgovor nekajkrat na teden je označilo 13 strokovnih delavcev oz. 23 % raziskovalnega 
vzorca. Utemeljitve glede pogostega doživljanja stresa pri svojem delu so naslednje (navajamo 
le nekaj tipičnih primerov odgovorov):  
»Delo z migranti je stresno samo po sebi, poleg čustvenih stisk je težavna tudi birokracija in 
preobremenjenost z delom.« 
»Organizacijsko in časovno usklajevanje, vodenje, reševanje konfliktov.« 
»Najbolj stresno delo so individualna svetovanja zaradi različnih težkih zgodb.« 
»S stresom se soočam zaradi birokracije in visokih pričakovanj institucije kljub mojemu zelo 
zahtevnemu delu.« 
Vsak dan doživljajo stres štirje vprašani strokovni delavci, kar predstavlja 7 % raziskovalnega 
vzorca. Navajamo dva reprezentativna odgovora strokovnih delavcev, ki utemeljujeta 
vsakodnevno doživljanje stresa na delovnem mestu: 
»Pričakuje se, da so vse naloge opravljene nadpovprečno dobro, preveč nalog in kratek časovni 
rok, časovna stiska; negotovost zaposlitve; neprijetni delovni sestanki s slabo organizacijsko 
klimo; stres zaradi doseganja kazalnikov projekta; nadzor nad delom; odgovornost za ljudi; 
nenehni stiki z ljudmi in njihovimi težavami.« 
»Delo z ranljivimi skupinami je predvsem čustveno zelo obremenjujoče in zahtevno, predvsem 
me prizadenejo osebne stiske ljudi in njihova izključenost iz družbe. Poleg tega pa smo nenehno 
pod pritiskom financerja, nikoli ne delamo dovolj dobro, nenehno smo pod pritiskom.« 
Največ strokovnih delavcev (skoraj polovica) torej ocenjuje, da stres doživljajo nekajkrat na 
mesec, približno enako pa so zastopani tisti strokovni delavci, ki stres doživljajo le nekajkrat 
na leto ali pa nekajkrat na teden.  
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1.1 Katere situacije so za strokovne delavce, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih, najbolj stresne? 
V nadaljevanju smo utemeljitve strokovnih delavcev, ki so odgovorili, da stres doživljajo 
nekajkrat na leto, nekajkrat na mesec, nekajkrat na teden ali vsak dan, umestili v kategorije ter 
jim določili frekvence, saj smo želeli ugotoviti, kateri so tisti dejavniki oz. situacije, ki 
strokovnim delavcem povzročajo največ stresa. Ker so nekateri strokovni delavci našteli več 
stresorjev, je skupnih odgovorov več, kot je strokovnih delavcev, ki so odgovarjali na to 
vprašanje (n = 57).  
Tabela 5: Dejavniki, ki povzročajo stres pri strokovnih delavcih 
Dejavniki, ki povzročajo 
stres 
f f (%) 
Čustvene stiske drugih 
ljudi 
26 45,6 
Birokracija/pisarniško delo 20 35,1 




Preobremenjenost z delom 
(preveč dela) 
8 14,0 
Zahteve po nadpovprečno 
dobro opravljenem delu 
6 10,5 
Nesoglasja s sodelavci 4 7,0 
Izredne situacije 3 5,3 
 
Kot je razvidno iz tabele 5, skoraj polovici sodelujočih strokovnih delavcev stres na delovnem 
mestu povzročajo predvsem stiske, v katerih so se znašle ranljive skupine odraslih, s katerimi 
delajo. Drugi najpogostejši dejavnik, ki povzroča stres strokovnim delavcem, je birokracija oz. 
preveč birokracije, saj so nekateri strokovni delavci navedli, da jim zaradi birokracije dostikrat 
zmanjka časa, da bi se še bolj posvetili svojim uporabnikom. Strokovni delavci se pod stresom 
znajdejo tudi zaradi čustvene obremenitve, previsokih pričakovanj institucije oz. financerja, 
zaradi preobremenjenosti z delom, zahtev po nadpovprečno dobro opravljenem delu ter zaradi 
nesoglasij s sodelavci.  
Po doživljanju stresa na delovnem mestu smo povprašali tudi obe intervjuvanki, ki sta 
odgovorili, da svoje delo občasno doživljata kot stresno. Intervjuvanka 1 je poudarila, da je 
njeno delo kljub stresnosti zelo izpolnjujoče in raznoliko. Kot najbolj stresen del svojega dela 
z ranljivimi skupinami odraslih je izpostavila doživljanje osebnih stisk ljudi, ki so potisnjeni na 
rob družbe, ter opažanje, da se družba ob stiskah ljudi prevečkrat obrne stran. Zanjo je zelo 
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naporno tudi postavljanje mej ljudem, ki imajo šibke socialne mreže in se lahko zaradi 
dostopnosti strokovnih delavcev nanje preveč navežejo in jih začnejo dojemati kot najboljše 
prijatelje. Kot stresogeni dejavnik je intervjuvanka 1 izpostavila tudi birokracijo, ki je je lahko 
na projektih, financiranih z evropskimi sredstvi, ogromno. Prav tako je zanjo zelo stresno 
usklajevanje časa in energije med birokracijo in dostopnostjo uporabnikom. Pri intervjuvanki 1 
je moč opaziti razdvojenost; tako med birokratskim delom svoje službe in stikom z uporabniki 
kot tudi med profesionalno in zasebno sfero, saj je zanjo zelo stresno postavljanje mej 
uporabnikom. O tem piše tudi Klemenčič Rozman (2010, str. 263), ki kot eno izmed težav in 
povzročiteljev stresa pri delu z ranljivimi skupinami izpostavlja prav ločevanje zasebnega in 
strokovnega v odnosu do klientov. 
Intervjuvanka 2 je poudarila, da je delo z ranljivimi skupinami izredno naporno, še posebej pa 
delo z mladimi. O najbolj stresnem delu svojega poklica pravi takole: »Stres in napor povzroča 
kot prvo že samo dejstvo, da ti mladi rabijo pomoč, prizadene te stiska drugega človeka, še 
posebej mladega na začetku svoje poti.« Poleg stresa ob osebni stiski sočloveka poudarja tudi 
konfliktne situacije, do katerih pride, ko mladi, s katerimi dela, doživljajo njene nasvete kot 
vsiljevanje in pametovanje ter se pogosto upirajo. Vendar meni, da je zelo pomembno, da 
strokovni delavec tega ne jemlje osebno, ter poudarja, da mora vsak strokovni delavec najti 
produktiven način spoprijemanja s stresnimi situacijami na delovnem mestu. 
Opazimo lahko, da viri stresa pri sodelujočih strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, izvirajo s profesionalnega področja ter iz posameznika 
(Dekleva 1993; Gold in Roth 1993; Kyriacou 2001). Strokovni delavci navajajo naslednje 
stresogene dejavnike, ki izvirajo iz delovnih okoliščin: preveč birokracije, visoka pričakovanja 
institucije, preobremenjenost z delom, zadovoljevanje potreb financerjev, organizacijsko in 
časovno usklajevanje, negotovost zaposlitve, nadzor s strani nadrejenih, zahteve po 
nadpovprečno dobro opravljenem delu, nesoglasja s sodelavci itd. Dejavniki stresa, ki izvirajo 
iz posameznika in so jih navedli sodelujoči strokovni delavci, pa se nanašajo predvsem na 
čustveno obremenjenost, ki jo zaradi empatije in dojemljivosti za stiske drugih doživljajo 
sodelujoči strokovni delavci. Prav tako bi lahko med individualne dejavnike uvrstili tudi to, 
kako strokovni delavci doživljajo delovne okoliščine in si jih razlagajo. Poleg obeh naštetih 
dejavnikov stresa pa je za strokovne delavce izjemno naporno in stresno uravnoteženje med 
obema sferama dela; torej, kako pravočasno in pravilno urediti vso birokracijo in biti hkrati 
dostopen in prisoten za stiske in potrebe svojih uporabnikov.  
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1.2 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj? 
Hipoteza: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj.  
V sklopu naše raziskave smo želeli preveriti, ali se strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na 
število let delovnih izkušenj z ranljivimi skupinami. Zaradi manjše zastopanosti odgovorov 
strokovnih delavcev o doživljanju stresa v posameznih kategorijah smo nekatere odgovore 
združili. Tako smo oblikovali dve kategoriji, in sicer 1 – nikoli ali nekajkrat na leto ter 2 – 
nekajkrat na mesec, nekajkrat na teden ali vsak dan. 
Tabela 6: Razlike v pogostosti doživljanja stresa pri strokovnih delavcih glede na število 
let delovnih izkušenj 
              Pogostost     
                   doživljanja      
                            stresa                      
Št. let 
delovnih izkušenj 
Nikoli ali nekajkrat 
na leto 
Nekajkrat na mesec, 
nekajkrat na teden ali 
vsak dan 
SKUPAJ 
1–6 let f 3 15 18 
f (%) 16,7 83,3 100,0 
7–18 let f 9 19 28 
f (%) 32,1 67,9 100,0 
19 let in več f 3 8 11 
f (%) 27,3 72,7 100,0 
SKUPAJ f 15 42 57 
f (%) 26,3 73,7 100,0 
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Pri iskanju razlik v pogostosti doživljanja stresa glede na število let delovnih izkušenj se 
vrednost χ2 ni izkazala za statistično pomembno (χ2 = 1,360, g = 2, α = 0,507). Hipotezo 
neodvisnosti obdržimo. O povezanosti med spremenljivkama število let delovnih izkušenj in 
pogostost doživljanja stresa na delovnem mestu v osnovni množici ne moremo trditi ničesar. 
Naše hipoteze, da se strokovni delavci razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na 
število let delovnih izkušenj, ne moremo potrditi, saj se med njimi niso pokazale nobene 
statistično pomembne razlike. 
Iz tabele 6  je razvidno, da večina strokovnih delavcev ne glede na število let delovnih izkušenj 
doživlja stres na delovnem mestu nekajkrat na mesec, nekajkrat na teden ali vsak dan 
2. Kakšne podpore so pri spoprijemanju s stresom pri svojem delu deležni strokovni 
delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
2.1 Kje dobijo oz. poiščejo pomoč pri spoprijemanju s stresom? 
Odgovor na zgornje raziskovalno vprašanje smo poiskali s pomočjo vprašanja v anketnem 
vprašalniku, pri katerem je bilo možno označiti več odgovorov, zato je skupno število 
odgovorov precej višje, kot je strokovnih delavcev, ki so odgovorili na vprašanje (n = 57). 
Tabela 7: Podpora pri spoprijemanju s stresom pri strokovnih delavcih 
Podpora pri spoprijemanju 
s stresom 
f f (%) 
Brez podpore 5 8,8 
Posvetovanje in pogovor s 
sodelavci 
44 77,2 
Supervizija 27 47,4 
Drugo 9 15,8 
 
Anketirani strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
podporo pri spoprijemanju s stresom na delovnem mestu najpogosteje dobijo pri sodelavcih s 
pomočjo posvetovanja in pogovora. Ta odgovor je označilo 44 strokovnih delavcev, kar 
predstavlja 77,2 % raziskovalnega vzorca. Prav to podporo pri spoprijemanju s stresom je kot 
najbolj pomembno izpostavila tudi intervjuvanka 1 ter nam pojasnila pomembnost pogovora s 
sodelavci pri soočanju s stresnimi situacijami ter njihovem predelovanju: »Moja sodelavka je 
zakonska in družinska terapevtka, tako da se vedno sproti pogovarjava o vsem in hkrati 
predelujeva kakšne dileme, ki se nama porajajo, oz. si dava duška, da se izpoveva ena drugi, 
ko naju kaj spravlja v jezo ali stres. Pogovor mi osebno najbolj pomaga.« Tudi intervjuvanka 
2 je povedala, da ji poleg supervizije pri soočanju s stresom dosti pomaga pogovor s sodelavci, 
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saj je mnenja, da ima vsak izmed njih edinstvene izkušnje, ki večkrat pripomorejo k boljši in 
učinkovitejši rešitvi problema. Cooper in Cartwright (2001) medsebojno podporo in pogovor 
med sodelavci uvrščata med sekundarne intervence pri soočanju s stresom in poklicno 
izgorelostjo na delovnem mestu (primarne so tiste, ki neposredno odstranijo stresor). 
Sekundarne intervence ciljajo predvsem na spremembo odzivov strokovnjaka na stresorje in 
zajemajo spodbujanje zdravega načina življenja in programe, ki spodbujajo razvoj veščin 
spopadanja s stresom na delovnem mestu, reševanje konfliktov, tehnike sproščanja in 
spodbujanje medsebojne podpore med sodelavci (Cooper in Cartwright 2001).  
Po pogostosti odgovorov strokovnih delavcev pogovoru in posvetovanju s sodelavci sledi 
supervizija kot pomoč pri spoprijemanju s stresom na delovnem mestu; to možnost je izbralo 
27 strokovnih delavcev, kar predstavlja 47,4 % raziskovalnega vzorca. Intervjuvanka 2 je v 
nasprotju z intervjuvanko 1 navedla, da se ji zdi supervizija tista podpora, ki ji najbolj pomaga 
pri spopadanju s stresom na delovnem mestu. V instituciji, kjer dela, je supervizija tudi 
predpisana in obvezna. Cooper in Cartwright (2001) supervizijo uvrščata k terciarnim 
intervencam pri spopadanju s stresom na delovnem mestu. Zanju so terciarne intervence t. i. 
terapevtske tehnike, katerih namen je zmanjšati negativne izide stresorjev (Cooper in 
Cartwright 2001). Poleg supervizije k terciarnim intervencam uvrščata še ustrezno zdravstveno 
podporo, individualno psihoterapijo, karierno svetovanje itd. (prav tam). Supervizija je 
usmerjena tudi na razbremenjevanje čustvenih napetosti, ki se pojavljajo ob delu, ter ustvarja 
pogoje za reflektiranje, ki omogoča predelavo čustev, prepoznavanje osebnostnih lastnosti ter 
obrambnih mehanizmov; vse to pa vodi v bolj učinkovito vedenje ter preventivo pred 
psihosomatskimi boleznimi in izgorevanjem (Eiselt 2009, str. 35). Da supervizija deluje 
preventivno pri spopadanju s stresom in izgorevanju, izpostavlja tudi Eiselt (2009, str. 35), ki 
piše, da je podporna vloga supervizije usmerjena predvsem v spoznavanje osebnih značilnosti 
posameznika in njeno usklajevanje z zahtevami dela. Tancig (2008, str. 95) podobno poudarja, 
da lahko posameznik v supervizijski skupini razišče probleme, povezane s stresom, vključno z 
razlogi za stres in načini soočanja z njim, ter razvije dolgoročne strategije ravnanja, ki 
preprečujejo izgorevanje.  
9 strokovnih delavcev (15,8 %) je deležnih tudi drugih oblik podpore pri spoprijemanju s 
stresom na delovnem mestu (ene ali več). Navajajo, da uporabljajo individualno svetovanje  
(f = 4), da koristijo brezplačno ponudbo sproščujočih aktivnosti s strani delodajalca (f = 3), da 
so sami sebi v oporo (f = 3) ali da jim pomoč pri spoprijemanju s stresom nudi družina (f = 2). 
Tudi intervjuvanka 1 nam je pojasnila, da je zelo pomembno, kako se posameznik na 
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individualni ravni sooča s stresom, ter da sama obiskuje jogo, meditira ali pa prebere kakšno 
dobro knjigo. Takšno soočanje s stresom po našem mnenju sicer ne rešuje neposredno poklicnih 
dilem in stisk, ki pripeljejo do doživljanja stresa, vendar posredno vpliva na čustveno stabilnost 
strokovnjaka in s tem povečuje njegove zmožnosti, da se bo znal konstruktivno soočati s 
stresnimi situacijami pri svojem delu. 
Zaskrbljujoče je, da je odgovor brez podpore izbralo pet strokovnih delavcev (8,8 %). Naš 
anketni vprašalnik ni bil tako podroben, da bi lahko izvedeli, ali so strokovni delavci brez 
podpore pri soočanju s stresom po lastni odločitvi (oz. zato, ker menijo, da podpore ne 
potrebujejo) ali pa zato, ker jim institucija, v kateri so zaposleni, ne nudi nobene oblike podpore 
pri spoprijemanju s stresom.  
6.2  Poznavanje in uporaba supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih 
V tem poglavju nas je zanimalo, ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih, poznajo supervizijo, in če da, kako oz. kje so se z njo seznanili. Pri 
tem smo raziskovali tudi, ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih, razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije glede na število let delovnih 
izkušenj. Predstavljamo tudi rezultate, kako strokovni delavci razumejo bistvo supervizije. 
Predvsem pa nas je zanimalo, ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih, pri svojem delu uporabljajo supervizijo, in če da, kako pogosto. Pri 
tem smo raziskali razlike v pogostosti uporabe supervizije pri strokovnih delavcih glede na 
število let delovnih izkušenj in razlike v stopnji doživljanja stresa glede na to, kako pogosto 
strokovni delavci pri svojem delu uporabljajo supervizijo. Predstavljamo tudi, katere oblike 
supervizije uporabljajo strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, ter ovire, s katerimi se pri tem srečujejo.  
3. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
poznajo supervizijo in če da, kako oz. kje so se z njo seznanili? 
Ugotovili smo, da skoraj vsi sodelujoči strokovni delavci (f = 53; 93 %), ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, pravijo, da poznajo supervizijo, le štirje (7 %) pa so 
odgovorili, da supervizije ne poznajo. 
V nadaljevanju nas je zanimalo, kako dobro strokovni delavci poznajo supervizijo. O stopnji 
njihovega poznavanja supervizije smo sklepali na podlagi petstopenjske lestvice (1 – zelo slabo, 
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2 – slabo, 3 – srednje, 4 – dobro, 5 – zelo dobro). Na to vprašanje so odgovarjali samo strokovni 
delavci, ki so odgovorili, da supervizijo poznajo, torej 53 od 57. 
Tabela 8: Stopnja poznavanja supervizije strokovnih delavcev (n = 53) 
Stopnja poznavanja 
supervizije 
f f (%) 
1 – zelo slabo 0 0,0 
2 – slabo 7 13,0 
3 – srednje 16 30,0 
4 – dobro 18 34,0 
5 – zelo dobro 12 23,0 
SKUPAJ 53 100,0 
 
Večina strokovnih delavcev (57 %) ocenjuje, da supervizijo poznajo dobro ali zelo dobro, slaba 
tretjina (30 %), da jo poznajo srednje dobro, in le 13 % jih je mnenja, da supervizijo slabo 
poznajo. 
Zanimalo nas je tudi, kje oz. kako so se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih in supervizijo poznajo, seznanili z njo. Pri tem vprašanju so sodelujoči 
strokovni delavci odgovarjali na odprto vprašanje. Njihove odgovore smo razvrstili v šest 
kategorij.  
Tabela 9: Seznanitev strokovnih delavcev s supervizijo 
Seznanitev s supervizijo f f (%) 
Na Andragoškem centru 
Slovenije 
17 32,1 
V času študija na Filozofski 
fakulteti 
16 30,2 
Na delovnem mestu 7 13,2 
Pri projektnem delu 6 11,3 
Iz strokovne literature 4 7,5 
Na raznih izobraževanjih 3 5,7 
SKUPAJ 53 100,0 
 
Največ strokovnih delavcev se je s supervizijo seznanilo na Andragoškem centru Slovenije 
(17 strokovnih delavcev oz. 32,1 % raziskovalnega vzorca). Sledi odgovor, da so se s 
supervizijo seznanili že v času študija na Filozofski fakulteti (16 strokovnih delavcev oz.  
30,2 % raziskovalnega vzorca). Supervizijo je šest strokovnih delavcev (11, 3 %) spoznalo pri 
projektnem delu, sedem na delovnem mestu (13, 2 %), štirje z branjem strokovne literature 
(7,5 %) in trije na raznih izobraževanjih v zvezi s svojim delom (5,7 %).  
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Intervjuvanka 1 dobro pozna supervizijo, saj se je redno udeležuje v sklopu svoje službe 
(Ljudska univerza), kjer je supervizija predpisana in obvezna. Prvič se je s pojmom supervizije 
srečala že med študijem andragogike na Filozofski fakulteti v Ljubljani. Tudi intervjuvanka 2 
je s supervizijo dobro seznanjena. Zanjo je izvedela na prejšnjem delovnem mestu na Ljudski 
univerzi, kjer je imela možnost tudi sodelovati na supervizijskih srečanjih. Še bolje pa je 
supervizijo spoznala v času svoje sedanje zaposlitve (mentorica v programu PUMO), saj se 
redno udeležuje obveznih supervizijskih srečanj. 
3.1 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije glede na število let delovnih izkušenj?  
Hipoteza: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije glede na število let delovnih izkušenj. 
Zaradi manjše zastopanosti odgovorov strokovnih delavcev o stopnji poznavanja supervizije v 
posameznih kategorijah smo morali nekatere odgovore združiti. Tako smo oblikovali dve 
kategoriji, in sicer slabo poznavanje supervizije, kamor smo uvrstili odgovore 1 – zelo slabo, 
2 – slabo in 3 – niti slabo niti dobro, ter dobro poznavanje supervizije, kamor smo uvrstili 
odgovore 4 – dobro in 5 – zelo dobro.  
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Tabela 10: Razlike v stopnji poznavanja supervizije pri strokovnih delavcih glede na 
število let delovnih izkušenj  
     Stopnja poznavanje 






















f (%) 29,4 70,6 100,0 
 
7–18 let 
f 11 14 25 
f (%) 44,0 56,0 100,0 
19–26 let f 7 4 11 
f (%) 63,6 36,4 100,0 
SKUPAJ f 23 30 53 
f (%) 43,4 56,6 100,0 
 
Pri iskanju razlik v stopnji poznavanja supervizije strokovnih delavcev glede na število let 
delovnih izkušenj se vrednost χ2 ni izkazala za statistično pomembno (χ2 = 3,192, g = 2, α = 
0,203). Hipotezo neodvisnosti obdržimo. O povezanosti med spremenljivkama število let 
delovnih izkušenj in stopnja poznavanja supervizije v osnovni množici ne moremo trditi 
ničesar. Naše hipoteze, da se strokovni delavci razlikujejo v stopnji poznavanja supervizije 
glede na število let delovnih izkušenj, ne moremo potrditi, saj se med njimi niso pokazale 





4. Kako strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razumejo bistvo supervizije? 
Raziskovali smo, kako strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, razumejo bistvo supervizije. Pri tem vprašanju so v anketnem vprašalniku odgovarjali 
na odprto vprašanje, saj smo res želeli, da samostojno oblikujejo odgovore. Njihove odgovore 
smo zaradi preglednosti združili v šest kategorij, pri vsaki izmed njih pa smo zapisali tipične 
primere odgovorov. 
1. Čustvena razbremenitev in predelovanje težavnih situacij pri delu 
V to kategorijo smo uvrstili odgovore strokovnih delavcev, ki so zapisali, da vidijo bistvo 
supervizije predvsem v čustveni razbremenitvi in pomoči pri predelovanju težavnih situacij, s 
katerimi se srečujejo pri svojem delu. Primeri odgovorov so: 
»Je način sproščanja delovnih pritiskov in razbremenjevanja, obvladovanja čustev.« 
»Je reševanje težavnih situacij in dilem skozi pogovor in izmenjavo mnenj.« 
»Reševanje poklicnih in čustvenih dilem na delovnem mestu.« 
»Supervizija je namenjena temu, da se strokovni delavci s pomočjo supervizorja in ostalih 
supervizantov razbremenimo ali lažje najdemo rešitve za težave, ki nas mučijo.« 
2. Učenje in iskanje novih rešitev za probleme 
V to kategorijo smo uvrstili tiste odgovore strokovnih delavcev, ki bistvo supervizije vidijo 
predvsem v učenju in reševanju problemov v poklicnem polju. 
»Bistvo supervizije je učenje od samega sebe in od drugih. Je učenje v vseh pomenih besede.« 
»Bistvo supervizije razumem kot medsebojno izmenjevanje izkušenj, znanja, učenje drug od 
drugega.« 
»Razjasnitev problema, iskanje rešitev za problem in podpora skupine.« 
3. Pomoč pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo 
V tej kategoriji se nahajajo odgovori strokovnih delavcev, za katere bistvo supervizije pomeni 
predvsem pomoč pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo. 
»Pomoč pri spoprijemanju s stresom in razbremenitev.« 
»Pomoč pri odzivanju na stresne situacije pri delu z ranljivimi skupinami.« 
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4. Osebni razvoj in izboljšanje medosebnih odnosov 
V to kategorijo smo uvrstili odgovore tistih strokovnih delavcev, ki so zapisali, da je bistvo 
supervizije osebni razvoj in izboljšanje medosebnih odnosov v zasebnem in poklicnem 
življenju. 
»Supervizija mi predstavlja predvsem pomemben pogovor z ostalimi, ki imajo podobne izkušnje 
kot jaz (deljenje izkušenj, izpovedovanje). Poleg tega pa s tem pogovorom tudi osebno rastem.« 
»Osebnostna rast ter samorefleksija poklicnih in osebnih ravnanj in navad.« 
»Bistvo supervizije vidim v povezovanju delovnega tima skozi skupno reševanje dilem ter 
osebnostni in kolektivni rasti.« 
5. Krepitev strokovnih kompetenc, strokovna podpora in poklicni razvoj 
V to kategorijo smo zbrali odgovore strokovnih delavcev, ki bistvo supervizije razumejo zlasti 
v pomoči pri profesionalnem razvoju, krepitvi strokovnih kompetenc ter podpori na strokovnem 
področju. 
»Pomoč, podpora zaposlenemu pri reševanju njegovih profesionalnih stisk.« 
»Pomoč pri profesionalnem razvoju ter izboljševanje strokovnjakovega dela.« 
»Tehnika za pomoč in krepitev kompetenc strokovnih delavcev.« 
6. Zajetih več ali vse komponente 
V tej kategoriji smo zbrali odgovore strokovnih delavcih, ki so v odgovor o bistvu supervizije 
zajeli dve ali več zgoraj naštetih kategorij. 
»Cilj supervizije je omogočiti strokovnjaku učenje, mu pomagati, da pride do svojih lastnih 
rešitev v zvezi s problemi, ki se mu porajajo pri delu, in mu omogočiti najučinkovitejše soočanje 
s stresnimi situacijami, pomaga pa tudi pri integraciji praktičnih izkušenj, poglabljanju in 
širjenju znanja in povezovanju strokovnjakov.« 
»Pomoč zaposlenemu pri strokovnem razvoju, ozaveščanju potencialov, premagovanju stresnih 
situacij, samorefleksiji, poklicni poti za doseganje ciljev.« 
»Osebni razvoj, profesionalno ravnanje v konfliktnih in zapletenih situacijah, obvladovanje 




Tabela 11: Razumevanje bistva supervizije med strokovnimi delavci (n = 57) 
Bistvo supervizije f f (%) 
Zajetih več ali vse 
komponente 
17 29,8 
Pomoč pri soočanju s 
stresom in poklicno 
izgorelostjo 
11 19,3 
Čustvena razbremenitev in 
predelovanje težavnih 




podpora in poklicni razvoj 
7 12,3 
Učenje in iskanje novih 
rešitev za probleme 
6 10,5 




SKUPAJ  57 100,0 
 
Kot lahko vidimo v tabeli 11, so v našem anketnem vprašalniku prevladovali kompleksni 
odgovori, pri katerih so strokovni delavci pri opredeljevanju bistva supervizije izpostavili dve 
ali več komponent (29,8 %). Po tem sodeč, lahko sklepamo, da strokovni delavci, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, dobro razumejo bistvo supervizije. Tudi 
mnogi avtorji (Cajvert 2001; Kobolt in Žižak 2010; Kobolt in Žorga 1999a; Resman 2000;  
Rupar in Rupnik Vec 2010; Van Kessel 1999 idr.) opisujejo supervizijo kot kompleksen pojav, 
ki zajema mnoge komponente; tako pomoč pri čustveni razbremenitvi in lajšanju stresa kot tudi 
spodbudo za refleksijo ter posledično osebni ter profesionalni razvoj. Pri drugi najbolj zastopani 
izmed kategorij, ki smo jih oblikovali, strokovni delavci bistvo supervizije vidijo v pomoči pri 
soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo. Za to možnost se je odločilo 11 strokovnih 
delavcev (19,3 %). Tudi Miloševič Arnold (1996) opredeljuje supervizijo kot učinkovito 
preventivo pred stresom in izgorelostjo na delovnem mestu, saj strokovnim delavcem omogoča 
postavljati in ohranjati meje med zasebnim in strokovnim, kar terja veliko naporov, 
preizkušanja novih načinov vedenja, ki zaradi svoje novosti s seboj prinašajo tudi tveganja in 
izgubo varnosti. Strokovni delavci bistvo supervizije vidijo tudi v čustveni razbremenitvi in 
predelovanju težavnih situacij pri delu (17,6 %) ter v krepitvi strokovnih kompetenc, strokovni 
podpori in poklicnem razvoju (12,3 %). Najmanj strokovnih delavcev (10,5 %) opredeljuje 
bistvo supervizije kot učenje in iskanje novih rešitev za probleme ter kot pomoč pri osebnem 
razvoju in izboljšanju medosebnih odnosov.  
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Intervjuvanka 1 vidi supervizijo kot obliko strokovnega in osebnega razvoja, ki ni koristna samo 
za zaposlene, ampak tudi za organizacijo in njene uporabnike. Meni, da je supervizija dragocena 
in pomembna oblika čustvene razbremenitve za strokovne delavce, v superviziji pa vidi tudi 
možnost za učenje novih metod in tehnik dela z ranljivimi skupinami. Izpostavlja tudi možnost 
učenja tehnik sproščanja ter možnost strokovno vodenega pogovora in razreševanja dilem, s 
katerimi se strokovni delavci srečujejo pri svojem delu. 
Intervjuvanka 2 bistvo supervizije vidi predvsem v čustveni razbremenitvi in predelavi 
konfliktnih situacij, ki nastajajo pri delu z ranljivimi skupinami: »Bistvo supervizije vidim 
predvsem v razbremenjevanju, pomoči pri soočanju s težavnimi in konfliktnimi situacijami.« 
Poleg tega izpostavlja tudi mnogoterost rešitev za nekatere probleme, ki jih strokovni delavec 
s pomočjo supervizije lahko vidi še s pomočjo sodelavcev: »Poleg tega pa pri superviziji dobiš 
tudi mnenja ostalih kolegov ter imaš možnost na problem pogledati še skozi oči drugega in tako 
se ti odprejo marsikatere rešitve, na katere prej niti pomislil ne bi.« 
5. Ali strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
uporabljajo supervizijo in če da, kako pogosto? 
Med sodelujočimi strokovnimi delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin 
odraslih, smo preverjali, ali pri svojem delu uporabljajo supervizijo.  
Tabela 12: Uporaba supervizije pri delu strokovnih delavcev 
Uporaba supervizije f f (%) 
DA 32 56,1 
NE 25 43,9 
SKUPAJ 57 100,0 
 
Ugotovili smo, da dobra polovica strokovnih delavcev, ki so sodelovali v raziskavi (56,1 %), 
pri svojem delu uporablja supervizijo. Ta podatek se nam zdi spodbuden, saj nismo pričakovali, 
da bo več kot polovica sodelujočih strokovnih delavcev pri svojem delu uporabljala supervizijo. 
Po drugi strani pa je tako vsestranska uporaba supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo z 
ranljivimi skupinami odraslih, po našem mnenju razumljiva, saj je njihovo delo zares stresno 
in obremenjujoče ter zahteva uporabo metode za preprečevanje stresa, ki hkrati omogoča tudi 
vsestranski razvoj in učenje. Prav tako se strokovni delavci pri tovrstnem delu nenehno soočajo 
s težavami in dilemami, ki nimajo vedno jasnih in enostavnih rešitev. Poudariti pa je treba tudi, 
da je za nekatere izmed sodelujočih strokovnih delavcev, ki pri svojem delu uporabljajo 
supervizijo, ta obvezna.  
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Nadalje nas je zanimalo, kako pogosto strokovni delavci pri svojem delu uporabljajo 
supervizijo. 
Tabela 13: Pogostost uporabe supervizije pri strokovnih delavcih 
Pogostost uporabe 
supervizije 
f f (%) 
Vključen v nek daljši 
supervizijski proces, redno 
obiskujem srečanja 
14 24,5 
Po potrebi 18 31,6 
Ne obiskujem 25 43,9 
SKUPAJ 57 100,0 
 
Izmed 56,1 % strokovnih delavcev, ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo, je 24,5 % 
strokovnih delavcev vključenih v nek daljši supervizijski proces in redno obiskuje supervizijska 
srečanja, 31,6 % strokovnih delavcev pa supervizijo obiskuje po potrebi. Obe intervjuvanki sta 
vključeni v daljši supervizijski proces, saj je supervizija v institucijah, kjer delata, predpisana 
in obvezna. Že Dekleva je leta 1995 (str. 12) ob analizi primerov supervizije v zunajdružinski 
vzgoji zapisal, da je eden od temeljnih pogojev za uspešno supervizijo predvsem rednost 
supervizijskih srečanj. Z njim se strinja tudi Žorga (1997b, str. 17), ki poudarja, da se lahko 
le z rednostjo supervizijskih srečanj v skupini in/ali med supervizorjem in strokovnim delavcem 
razvije varno in zaupljivo vzdušje, ki omogoča učenje in strokovno rast vsakega posameznika. 
Žorga (prav tam) nujnost rednosti supervizijskih srečanj utemeljuje tudi s standardi nekaterih 
zahodnoevropskih supervizijskih združenj, ki predlagajo, naj supervizijski proces zajema vsaj 
15–20 srečanj, ki si sledijo vsaka dva do tri tedne in trajajo nekako med eno in tremi urami.  
5.1 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na število let delovnih izkušenj?  
Hipoteza: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na število let delovnih izkušenj. 
V sklopu naše raziskave smo želeli preveriti, ali se strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na 




Tabela 14: Razlike v pogostosti uporabe supervizije pri strokovnih delavcih glede na 
število let delovnih izkušenj 
        Pogostost  
              uporabe 
































5 10 13 28 
f (%) 17,9 35,7 46,4 100,0 
 
19 let ali več 
 
f 
3 4 4 11 
f (%) 27,3 36,4 36,4 100,0 
SKUPAJ f 14 18 25 57 
f (%) 24,6 31,6 43,9 100,0 
 
Ker za izvedbo hi-kvadrat preizkusa nismo imeli izpolnjenih vseh pogojev, združevanje 
kategorij pa v tem primeru ne bi bilo smiselno, smo za preverjanje razlik v pogostosti uporabe 
supervizije pri strokovnih delavcih glede na število let delovnih izkušenj uporabili Kullbackov 
preizkus. Pri ugotavljanju razlik v pogostosti uporabe supervizije pri strokovnih delavcih glede 
na število let delovnih izkušenj se vrednost Kullbackovega preizkusa ni izkazala za statistično 
pomembno (2Î = 2,076, g = 4, α = 0,722). Hipotezo neodvisnosti moramo obdržati. O 
povezanosti med pogostostjo uporabe supervizije in številom let delovnih izkušenj v osnovni 
množici ne moremo trditi ničesar.  
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Naše hipoteze, da se strokovni delavci razlikujejo v pogostosti uporabe supervizije glede na 
število let delovnih izkušenj, ne moremo potrditi, saj nismo uspeli dokazati statistično 
pomembnih razlik.  
5.2 Ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, 
razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na to, kako pogosto pri svojem delu 
uporabljajo supervizijo?  
Hipoteza: Strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, se 
razlikujejo v stopnji doživljanja stresa glede na to, kako pogosto uporabljajo supervizijo pri 
svojem delu. 
V sklopu naše raziskave smo želeli preveriti, ali se strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na to, 
kako pogosto pri svojem delu uporabljajo supervizijo. Zaradi manjše zastopanosti odgovorov 
strokovnih delavcev o doživljanju stresa v posameznih kategorijah smo morali nekatere 
odgovore združiti. Tako smo oblikovali dve kategoriji, in sicer 1 – nikoli ali nekajkrat na leto 
ter 2 – nekajkrat na mesec, nekajkrat na teden ali vsak dan. 
Tabela 15: Razlike v pogostosti doživljanja stresa pri strokovnih delavcih glede na 
pogostost uporabe supervizije pri svojem delu 
       Pogostost 
                 doživljanja 
Pogostost        stresa 
uporabe  
supervizije 












f 13 1 14 
f (%) 92,9 7,1 100,0 
Po potrebi f 2 16 18 
f (%) 11,1 88,9 100,0 
Ne obiskujem f 0 25 25 
f (%) 0,0 100,0 100,0 
SKUPAJ f 15 42 57 
f (%) 26,3 73,7 100,0 
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Pri ugotavljanju razlik v pogostosti doživljanja stresa pri strokovnih delavcih glede na pogostost 
uporabe supervizije se je vrednost χ2-preizkusa izkazala za statistično pomembno (χ2 = 43,043 
g = 2, α = 0,000). Hipotezo neodvisnosti zavrnemo s tveganjem, manjšim od 0,1 %. Sprejmemo 
nasprotno hipotezo. Dokazali smo, da sta spremenljivki v osnovni množici odvisni. Naši 
podatki kažejo, da se strokovni delavci razlikujejo v pogostosti doživljanja stresa glede na 
pogostost uporabe supervizije.   
Iz tabele 16 je razvidno, da tisti strokovni delavci, ki supervizijo redno obiskujejo oz. so 
vključeni v nek daljši supervizijski proces, le redko doživljajo stres na delovnem mestu          
(92,9 %). Tisti strokovni delavci, ki so označili, da supervizije ne uporabljajo, pa pogosto 
doživljajo stres na delovnem mestu (kar 100 %). Pri tistih strokovnih delavcih, ki supervizijo 
uporabljajo po potrebi, pa se je izkazalo, da stres doživljajo pogosto (88,9 %). Logično se nam 
zdi, da tisti strokovni delavci, ki supervizijo redno obiskujejo, pri svojem delu redkeje 
doživljajo stres, saj zmorejo svoja čustva pravočasno in ustrezno predelovati. Tudi Borders in 
Brown (2005 v Moyer 2011, str. 5) ugotavljata, da se strokovni delavci, ki so pri svojem delu 
deležni redne supervizije, lažje soočajo z vsakodnevnim stresom na delovnem mestu. 
6. Katere oblike supervizije uporabljajo strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
Vsa vprašanja, ki smo jih anketiranim strokovnim delavcem zastavili v nadaljevanju, se 
nanašajo izključno na tiste strokovne delavce, ki so odgovorili, da pri svojem delu uporabljajo 
supervizijo (n = 32). Tisti strokovni delavci, ki so odgovorili, da pri svojem delu ne uporabljajo 
supervizije, so zaključili z reševanjem anketnega vprašalnika. 
Odgovor na vprašanje, katere oblike supervizije uporabljajo strokovni delavci, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin, smo poiskali s pomočjo vprašanja v anketnem 
vprašalniku, pri katerem je bilo možno označiti več odgovorov. V anketnem vprašalniku je na 
to vprašanje odgovorilo 32 strokovnih delavcev, vsak pa je lahko izbral več odgovorov, zato je 
skupno število odgovorov precej višje, kot je strokovnih delavcev, ki so odgovorili na to 
vprašanje. 
Tabela 16: Oblike supervizije, ki jih uporabljajo strokovni delavci (n = 32) 
Oblika supervizije f f (%) 
Skupinska supervizija 15 46,9 
Timska supervizija 15 46,9 
Intervizija 14 43,8 
Individualna supervizija 8 25,0 
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Ugotovili smo, da sodelujoči strokovni delavci najpogosteje uporabljajo skupinsko supervizijo 
(46,9 %) in timsko supervizijo (46,9 %), pri kateri sodelujeta tudi obe intervjuvani strokovni 
delavki. Malenkost manj je zastopana intervizija, ki jo uporablja 43,8 % strokovnih delavcev, 
ki so odgovorili na to vprašanje. Strokovni delavci najmanj uporabljajo individualno 
supervizijo (25 %). To lahko povežemo z dejstvom, da so pri drugih vprašanjih navajali, da jim 
je pri superviziji pomembno predvsem to, da imajo možnost deliti svoje izkušnje z drugimi, ki 
razumejo njihovo doživljanje ter jim lahko ponudijo drugačen uvid v reševanje poklicnih dilem. 
Do uvida sicer lahko pridejo tudi pri individualni superviziji, na izbiro oblike supervizije pa 
najverjetneje vpliva tudi to, kakšno obliko supervizije organizira institucija, kjer so zaposleni, 
oz. kakšne možnosti imajo. 
7. S katerimi ovirami pri superviziji se srečujejo strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
Želeli smo raziskati, ali se strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih in pri svojem delu uporabljajo supervizijo, pri tem soočajo s kakšnimi ovirami.  
Raziskava je pokazala, da se 16 (50 %) vprašanih strokovnih delavcev pri uporabi supervizije 
sooča z ovirami, prav tako tudi intervjuvanka 2. 16 (50 %) strokovnih delavcev je odgovorilo, 
da se pri uporabi supervizije ne soočajo z nobenimi ovirami. Tudi intervjuvanka 1 je odgovorila, 
da se pri uporabi supervizije ne srečuje z nobenimi ovirami.  
Nadalje nas je zanimalo, katere so tiste ovire, s katerimi se strokovni delavci srečujejo pri 
uporabi supervizije. Na to vprašanje so odgovarjali samo tisti strokovni delavci, ki so 
odgovorili, da se pri uporabi supervizije pri svojem delu srečujejo z nekaterimi ovirami (n =  
16). Odgovor na to vprašanje smo dobili s pomočjo vprašanja v anketnem vprašalniku, pri 
katerem je bilo možno označiti več odgovorov, zato je skupno število odgovorov višje kot 
število strokovnih delavcev, ki so odgovorili na to vprašanje. 
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Tabela 17: Ovire, s katerimi se srečujejo strokovni delavci pri uporabi supervizije (n = 
16) 









Ovire s strani supervizijske 
skupine (vzdušje v skupini 
oz. odnosi med člani; 
kritiziranje, konflikti, 
nezaupanje, napetost itd.) 
5 31,3 





Težave v odnosu med 







Neprimerno izbran prostor 
ali čas supervizijskega 
procesa 
1 6,3 




Raziskava je pokazala, da je največ strokovnih delavcev med odgovori izbralo, da jim največjo 
oviro pri superviziji predstavljata pomanjkanje časa in preobremenjenost z drugimi 
obveznostmi. To možnost je izbralo kar 75 % strokovnih delavcev (f = 12), ki so odgovorili na 
to vprašanje. Tudi intervjuvanka 2 je povedala, da je občasno preutrujena in preobremenjena 
ob prihodu na supervizijska srečanja in da posledično potrebuje malo več časa, da se popolnoma 
vživi in lahko začne kakovostno in popolnoma odprto komunicirati z ostalimi prisotnimi na 
supervizijskem srečanju. Nekateri strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih, torej poročajo o preobremenjenosti in izpostavljajo, da jim pogosto 
zaradi preveč obveznosti zmanjkuje časa za dejavnosti, ki bi jim lahko koristile pri 
razbremenitvi. Menimo, da bi lahko s sistematično uvedbo supervizije v delo strokovnih 
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delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, deloma pripomogli k 
rešitvi tega problema. Supervizijo pa bi bilo treba obvezno vključiti v delovnik strokovnega 
delavca (in ne zunaj njega). Tako bi strokovni delavci, ki so pogosto preobremenjeni, lahko 
sodelovali v supervizijskem procesu, brez da bi zanj žrtvovali svoj prosti čas ali delali nadure, 
saj jim to pogosto zmanjšuje motivacijo za supervizijo. Sledila sta odgovora pomanjkanje 
financ (62,5 % oz. 10 strokovnih delavcev) in pomanjkanje supervizorjev (56,3 % oz. 9 
strokovnih delavcev), ki ju prištevamo k zunanjim dejavnikom, ki lahko ovirajo supervizijski 
proces (Derganc 2003; Švagan 2010). Odgovor ovire s strani supervizijske skupine je bil 
označen petkrat (31,3 %), prav tako tudi odgovor drugo, kjer so strokovni delavci zapisali 
naslednje ovire, s katerimi se srečujejo: »Supervizijo imamo premalokrat«, »Nerazumevanje 
pomena supervizije pri mlajših kolegih in vodstvu«, »Težave pri iskanju primernega termina« 
ter »Družbeno nerazumevanje pomena supervizije.« Tudi intervjuvanka 2 je podala predlog, da 
bi poleg enega rednega termina supervizijskega srečanja na mesec imeli še dodatnega, saj bi 
tako lahko »vse težave sproti pokomentirali in tudi reševali.« Tudi sami menimo, da sta 
pogostost in rednost supervizijskih srečanj izrednega pomena za uspešen supervizijski proces, 
saj se lahko le tako razvije odnos zaupanja med supervizorjem in supervizantom, pa tudi sprotno 
reševanje težav in refleksija lastnega dela pripomoreta k razbremenitvi strokovnega delavca ter 
njegovemu vsestranskemu razvoju. Strokovni delavci se soočajo tudi s po njihovi oceni 
pomanjkljivo strokovnostjo in kompetentnostjo supervizorja (25 % oz. štirje strokovni 
delavci) ter  s težavami v odnosu s supervizorjem (12,5 % oz. 2 strokovna delavca). Najmanj 
zastopana sta odgovora, da strokovnim delavcem oviro pri uporabi supervizije predstavljata 
neprimerno izbrana prostor ali čas supervizijskega procesa (6,3 % oz. 1 strokovni delavec) 
ali pa da pri supervizijskem procesu nastajajo ovire v komunikaciji (6,3 % oz. 1 strokovni 
delavec).  
6.3  Vloga in pomen supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih 
V tem poglavju bomo predstavili, kako pomembna se strokovnim delavcem, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, zdi supervizija za opravljanje njihovega dela 
ter kako utemeljujejo svoje odgovore v zvezi s pomembnostjo supervizije. Prav tako smo 
raziskovali, katere cilje po lastni presoji dosegajo strokovni delavci, ki supervizijo uporabljajo 
pri svojem delu. Predvsem pa nas je zanimalo, kakšno vlogo ima supervizija v osebnem in 
profesionalnem razvoju strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
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skupin odraslih. Želeli smo ugotoviti, ali supervizija pripomore k zmanjševanju stresa in 
poklicne izgorelosti teh strokovnih delavcev in če da, na kakšen način.  
8. Kako pomembna se strokovnim delavcem, ki delajo na področju izobraževanja 
ranljivih skupin odraslih, zdi uporaba supervizije za opravljanje svojega dela? 
Strokovne delavce, ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo, smo prosili, da na lestvici od 1 
do 5 označijo, kako pomembna se jim zdi supervizija za opravljanje svojega dela (1 – sploh ni 
pomembna, 2 – ni pomembna, 3 – niti pomembna niti ni pomembna, 4 – je pomembna,  
5 – zelo je pomembna). 
Tabela 18: Ocena pomembnosti supervizije pri opravljanju dela 
Pomembnost supervizije 
pri opravljanju dela 
f f (%) 
1 – sploh ni pomembna 0 0,0 
2 – ni pomembna 0 0,0 
3 – niti pomembna niti ni 
pomembna 
0 0,0 
4 – je pomembna 16 50,0 
5 –  zelo je pomembna 16 50,0 
SKUPAJ 32 100,0 
 
Ne zdi se nam presenetljivo, da ni nihče izmed vprašanih strokovnih delavcev odgovoril, da 
supervizija za opravljanje njegovega dela sploh ni pomembna, ni pomembna ali niti ni 
pomembna niti je pomembna. Šestnajst strokovnih delavcev, kar predstavlja 50 % vseh 
strokovnih delavcev, ki so odgovorili na to vprašanje, je odgovorilo, da je supervizija za 
opravljanje njihovega dela pomembna, preostala polovica pa je supervizijo označila za zelo 
pomembno pri opravljanju njihovega dela.  
Tudi obe intervjuvanki sta označili supervizijo kot pomembno ali zelo pomembno pri 
opravljanju njunega dela. 
8.1 Kako strokovni delavci utemeljujejo svoje odgovore v zvezi s pomembnostjo 
supervizije za opravljanje svojega dela? 
V zvezi z oceno pomembnosti uporabe supervizije pri delu strokovnih delavcev, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, so nas zanimale tudi utemeljitve strokovnih 
delavcev o njeni pomembnosti. Utemeljitve smo zbirali s pomočjo odprtega vprašanja v 
anketnem vprašalniku ter jih na podlagi odgovorov strokovnih delavcev zbrali v tri kategorije. 
V nadaljevanju znotraj vsake kategorije v ležečem tisku predstavljamo nekaj tipičnih primerov 
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odgovorov strokovnih delavcev. Nekateri izmed strokovnih delavcev so navedli več razlogov, 
zakaj je supervizija zanje pomembna. 
1. Spoprijemanje s stresom na delovnem mestu 
V to kategorijo smo uvrstili odgovore strokovnih delavcev, ki so izpostavili, da se jim zdi 
supervizija pomembna ali zelo pomembna za opravljanje njihovega dela predvsem zaradi tega, 
ker jim pomaga pri spoprijemanju s stresom, ki ga prinaša delo z ranljivimi skupinami odraslih 
(50 % oz. 16 strokovnih delavcev). Sem smo umestili tudi tiste odgovore, ki so pomembnost 
supervizije povezovali s čustveno razbremenitvijo.  
»Supervizija se mi zdi izrednega pomena za nas, saj če ne bi zmogli predelati svojih stisk, bi 
težko pomagali tudi ostalim.« 
»Zame je supervizija zelo koristna in dragocena. Pod mentorstvom supervizorja razrešujemo 
dileme, s katerimi se soočamo pri svojem delu, se učimo različnih veščin in tehnik za 
razbremenitev ipd.« 
»Ker mi pomaga pri spoprijemanju s stresom na delovnem mestu.« 
»Ker se pri delu z mladimi pogosto naleti na težave, osebne stiske, supervizija pa nam pomaga 
pri sproščanju teh napetosti in obvladovanju čustvenega napora.« 
2. Vsestranski razvoj strokovnega delavca in učenje 
Sledijo odgovori strokovnih delavcev, ki svoje odgovore v zvezi s pomembnostjo supervizije 
pri svojem delu povezujejo predvsem s svojim vsestranskim razvojem (profesionalnim ter 
osebnim) ter navajajo, da je supervizija zanje pomembna, saj se z njeno pomočjo učijo (46,9 % 
oz. 15 strokovnih delavcev). Navajamo nekaj tipičnih primerov odgovorov strokovnih 
delavcev. 
»Supervizija se mi zdi izredno pomembna predvsem zato, ker se z njeno uporabo profesionalno 
razvijam in rastem.« 
»S pomočjo supervizije si pridobivam nove poklicne kompetence, ki mi koristijo tudi v zasebnem 
življenju.« 
»Ker ne glede na to, ali med supervizijo rešujemo čustvene stiske ali tehtamo poklicne dileme 
ali zahtevne situacije, vedno nekaj dobimo, rastemo, da smo vedno boljši na svojem področju.« 
»Supervizija je pomembna, ker mi omogoča nenehen razvoj na več področjih.«. 
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»Supervizija je zame vsekakor predvsem edukativni proces, kjer z vsako ponovitvijo gradimo 
lastna orodja za spopadanje z dnevnimi problematikami.« 
»Brez supervizije ne bi nikoli imela toliko znanja na svojem področju, predvsem pa ga ne bi 
znala uporabljati v praksi.« 
»Največji pomen in korist supervizije vidim predvsem v nenehnem učenju ter strokovnem 
spopolnjevanju.« 
Iz odgovorov strokovnih delavcev je moč zaznati, da učenje v procesu supervizije zanje pomeni 
predvsem pridobivanje novega znanja na področju svoje stroke ter implementacijo teoretičnega 
znanja v prakso. Prav tako je supervizija zanje eno izmed osnovnih orodij za strokovno 
izpopolnjevanje. Tudi Pelc (2016, str. 165) pojasnjuje, da je važno, da je strokovni delavec 
vključen v samostojno ali organizirano obliko strokovnega izpopolnjevanja, ki ob pridobivanju 
teoretičnega znanja vključuje tudi procese kritične (samo)refleksije, ozaveščanja in 
povezovanja nove izkušnje v kontekstu starih in novih (spo)znanj. Takšno učenje prinaša več 
vedenja o sebi in več zavedanja o tem, kako mislimo, občutimo, čutimo in se odzivamo v 
določenih situacijah: takšno učenje povzroča celostne spremembe na poklicni in osebni ravni.  
3. Nov pogled na težavo, izmenjava izkušenj 
V zadnjo kategorijo smo strnili odgovore strokovnih delavcev, za katere je supervizija 
pomembna predvsem z vidika izmenjave izkušenj in mnenj s sodelavci oz. ostalimi strokovnimi 
delavci ter pridobivanja novega načina pogleda na težavo, s katero se spoprijemajo (15,6 % oz. 
5 strokovnih delavcev). Navajamo nekaj tipičnih primerov odgovorov strokovnih delavcev. 
Predvsem je pomembna z vidika, da v dani situaciji nismo sami, da prisluhnemo drugim in ob 
tem pridobimo bolj objektiven pogled, kakor tudi rešitve. Lahko so to drugi pristopi ali pa naša 
značajska lastnost, ki nas ovira oz. pripomore k večji uspešnosti in lastnemu zadovoljstvu in 
vključevanju sebe in drugih v trajajoči proces, program.« 
»Ob kakšnih ključnih vprašanjih sem dobila lahko drugi vpogled, ki je pomagal rešiti konflikt.« 
»Pomaga dobiti drug uvid, uvid sodelavcev, supervizorja. Sam lahko rešiš težavo, za katero si 
menil, da so odgovorni drugi. Pomaga priti do spoznanj.« 
»Supervizija se mi zdi izredno pomembna, ker imamo takrat zaposleni možnost, da se o primerih 
posvetujemo še z drugimi, da slišimo druge in da oni slišijo nas.« 
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Utemeljitve strokovnih delavcev v zvezi s pomembnostjo supervizije pri njihovem delu je bilo 
zaradi kompleksnosti in podobnosti določenih pojmov na posameznih mestih težje uvrstiti v 
posamezno kategorijo, vendar smo po tehtnem premisleku določene izjave umestili v kategorije 
glede na bistvo, za katero menimo, da so ga strokovni delavci želeli sporočiti.  
Tudi obe intervjuvanki smo povprašali, ali se jima zdi supervizija pomembna za opravljanje 
njunega dela oz. kakšno vlogo ima supervizija pri opravljanju njunega dela. Intervjuvanka 1 je 
supervizijo označila kot pomembno (ocena 4 na lestvici), saj prispeva k njenemu strokovnemu 
izpopolnjevanju ter pridobivanju novih znanj, ki so koristna tako v službi kot tudi v vsakdanjem 
življenju. Prav tako je poudarila, da ima supervizija bistveno vlogo pri soočanju s stiskami na 
delovnem mestu, je orodje za boljše opravljanje dela, odličen način sproščanja in učenje 
komunikacije s težavnimi uporabniki. 
Intervjuvanka 2 nam je povedala, da ima supervizija pri opravljanju njenega dela zelo 
pomembno vlogo (ocena 5 na lestvici). Izpostavila je pomembnost supervizije pri soočanju s 
stresom na delovnem mestu in sprotnem reševanju problemov. Supervizija ji predstavlja tudi 
pomoč pri kreativnem reševanju problemov in medsebojnem spoznavanju ter povezovanju 
sodelavcev. Poudarila je tudi, da se s pomočjo supervizije nenehno uči; o uporabnikih, 
predvsem pa o sebi.  
Sklenemo lahko, da je vsem strokovnim delavcem, ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo, 
ta pomembno ali zelo pomembno orodje za spoprijemanje s stresom na delovnem mestu, pomoč 
pri vsestranskem razvoju, oblika učenja in možnost novega pogleda na poklicne težave. 
9. Katere cilje supervizije po lastni presoji dosegajo strokovni delavci, ki jo uporabljajo 
pri svojem delu? 
Pri odprtem vprašanju, katere cilje supervizije dosegajo po lastni presoji, so strokovni delavci 
odgovarjali dokaj podobno kakor pri vprašanjih, kako razumejo bistvo supervizije in kako 
utemeljujejo pomembnost supervizije. Pri vprašanju o bistvu in pomembnosti supervizije smo 
pri oblikovanju kategorij izhajali predvsem iz odgovorov strokovnih delavcev (poleg strokovne 
literature), pri vprašanju o ciljih supervizije pa smo se pri razdelitvi odgovorov strokovnih 
delavcev v kategorije oprli predvsem na cilje supervizije, ki jih navajajo različni avtorji 
(Hawkins in Shohet 2000; Kobolt 1994; Žorga 2002a). Pri posameznih kategorijah navajamo 
nekaj primerov tipičnih odgovorov strokovnih delavcev, pri nekaterih pa zaradi nižjega števila 
kar vse. 
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1. Poklicno učenje in kreativno reševanje poklicnih problemov 
»Presegam poklicne dileme, pridobim nove izkušnje in vpoglede v poklicne dileme ter poklicno 
rastem.« 
»Cilj supervizije je v prvi vrsti učenje, predvsem učenje, kako bolj kakovostno delovati znotraj 
svojega poklica.« 
»Učim se, kako biti boljša svetovalna delavka in kako reševati probleme, s katerimi se pogosto 
soočam pri delu z ranljivimi skupinami.« 
2. Podpora za obvladovanje stresa 
»Da se razbremenim in pustim vsaj del svojih težav za sabo.« 
»Spopadanje s stresnimi in težkimi situacijami pri delu.« 
»Ker sem v službi nenehno pod stresom, mi uporaba supervizije omogoča predvsem učinkovito 
premagovanje stresa.« 
3. Spodbuda za osebni razvoj 
»Osebnostni razvoj in povečanje samozavedanja.« 
»S supervizijo dosegam predvsem notranji mir in ravnovesje.« 
»Postajam boljši človek v vseh pomenih besede.« 
4. Integracija teorije v prakso 
»Prenos naučenega v procesu supervizije na vsakodnevno delovno področje.« 
»Da lahko uporabim v resničnih situacijah, kar sem odnesla od supervizije.« 
5. Razvijanje kompetenc in usposabljanje za avtonomno opravljanje profesionalne 
vloge 
»Pomaga mi pri poglabljanju in širjenju znanja in povezovanju z drugimi strokovnjaki.« 
»Zaupanje v svoje znanje in sposobnosti, strokovna usposobljenost.« 
»Predvsem cilj poklicnega izpopolnjevanja, se mi zdi.« 
6. Razvoj zmožnosti za refleksijo 
»Predvsem učenje, da je potrebno o težavah in čustvih razmišljati ter na podlagi naučenega 
spreminjati svoje ustaljene vzorce.« 
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»Najpomembnejši cilj, ki ga dosegam s supervizijo, je nenehna refleksija o svojih poklicnih 
dejanjih in odločitvah.« 
Predvsem prva trditev sodelujočega strokovnega delavca se nanaša na pomemben cilj refleksije 
v procesu supervizije, in sicer omogoča, da učenje iz izkušenj ni naključno, temveč postaja 
načrtno, usmerjeno z voljo, poglobljeno, zanesljivejše in bolj sistematično (Pelc 2016, str. 172).  
7. Zajeta sta dva ali več zgoraj navedenih ciljev 
V to kategorijo smo uvrstili odgovore strokovnih delavcev, ki so navedli, da z uporabo 
supervizije dosegajo dva ali več od navedenih ciljev.  
»Strokovna rast in razvoj, razbremenitev, lažje soočanje s stresnimi situacijami in težkimi 
primeri, učenje novih veščin in kompetenc itd.« 
»Predelovanje težavnih situacij pri delu, soočanje s čustvi, poklicna rast.« 
»Krepitev mreže med zaposlenimi na istem projektu, a na ločeni lokaciji. Osebni razvoj, 
razvijanje kritičnega mišljenja, postavljanje mej, razumevanja, izpušni ventil za frustracije.« 
Tabela 19: Doseganje ciljev supervizije po lastni presoji pri strokovnih delavcih (n = 32) 
Cilji supervizije po presoji 
strokovnih delavcev 
f f (%) 
Zajeta sta dva ali več ciljev 9 28,1 
Podpora za obvladovanje 
stresa 
8 25,0 




Spodbuda za osebni razvoj 3 9,4 
Integracija teorije v prakso 3 9,4 
Razvijanje kompetenc in 
usposabljanje za 
avtonomno opravljanje 
profesionalne vloge  
3 9,4 
Razvoj zmožnosti za 
refleksijo 
2 6,2 
SKUPAJ 32 100,0 
 
Največ strokovnih delavcev, ki so sodelovali v raziskavi (28,1 % oz. 9 strokovnih delavcev), 
po lastni presoji dosega dva ali več ciljev supervizije. Presenetilo nas je, da sta samo dva 
strokovna delavca (6,2 %) odgovorila, da s supervizijo dosegata razvoj zmožnosti za refleksijo. 
To se nam zdi nenavadno predvsem zato, ker je refleksija osnovni metodični element 
supervizije, kot poudarjata tudi Kobolt in Žižak (2010, str. 171), ter osnova poklicnega učenja, 
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saj omogoča učenje iz vsakodnevnih izkušenj strokovnega delavca oz. učitelja (Šarić in Šteh 
2019, str. 71). Refleksija je tudi osnovno orodje, potrebno za razvoj kritičnega mišljenja, 
samoevalvacije, uvida in avtonomnosti pri delu strokovnega delavca (Aasheim 2012 v Žvelc 
2016, str. 34). Kot poudarjata Šarić in Šteh (2017), pa je za dosego vseh teh ciljev treba 
refleksijo s konceptualne ravni implementirati v vsakdanjo prakso strokovnega delavca. Na 
podlagi tega sklepamo, da tudi pri ostalih strokovnih delavcih poteka proces refleksije s 
pomočjo supervizije, kljub temu da ga niso ubesedili prav s pojmom »refleksija«.  
10. Kakšno vlogo ima supervizija v osebnem in profesionalnem razvoju strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih? 
Z raziskavo smo želeli ugotoviti, kakšno vlogo ima supervizija v osebnem in profesionalnem 
razvoju strokovnih delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. 
Strokovne delavce smo prosili, da na lestvici od 1 do 5 označijo vpliv supervizije na njihov 
osebni in profesionalni razvoj (1 – sploh ne vpliva, 2 – ne vpliva, 3 – niti vpliva niti ne vpliva, 
4 – vpliva, 5 – zelo vpliva). 
Tabela 20: Ocena vpliva supervizije na osebni razvoj strokovnih delavcev 
Vpliv supervizije na osebni 
razvoj 
f f (%) 
1 – sploh ne vpliva 0 0,0 
2 – ne vpliva 0 0,0 
3 – niti vpliva niti ne vpliva 5 16,0 
4 – vpliva 19 59,0 
5 – zelo vpliva 8 25,0 
SKUPAJ 32 100,0 
 
Nihče izmed vprašanih strokovnih delavcev ni bil mnenja, da supervizija sploh ne vpliva ali ne 
vpliva na njihov osebni razvoj. Največ vprašanih strokovnih delavcev (59 % oz. 19 strokovnih 
delavcev) ocenjuje, da supervizija vpliva na njihov osebni razvoj, 25 % (f = 8) pa jih je mnenja, 
da supervizija zelo vpliva na njihov osebni razvoj. 
Tudi obe intervjuvanki sta izpostavili pomembno vlogo supervizije v njunem osebnem razvoju. 
Intervjuvanka 1 je povedala, da lahko znanje, pridobljeno s supervizijo, uporabi tudi v 
vsakdanjem življenju, kar ji pomaga pri osebnem razvoju. Še posebej je poudarila, da 
supervizija pripomore k temu, da zna tudi stiske iz zasebnega življenja reševati konstruktivno 
ter da zmore sproti razjasnjevati svoja čustva in o njih tudi razmišljati. Posledično je bolj 
povezana s svojo družino in prijatelji ter pravi, da so s pomočjo supervizije tudi njeni odnosi z 
njimi krepkejši in pristnejši. 
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Prav tako je tudi intervjuvanka 2 potrdila, da supervizija pripomore k njenemu osebnemu 
razvoju. Najbolj pomembno se ji zdi, da lahko nauke, pridobljene s pomočjo supervizije, 
uporabi v svojem zasebnem življenju: »Npr. v družini, s prijatelji ipd., ne samo pri ranljivih 
mladih, s katerimi delamo.« Poudarila je, da je zanjo supervizija predvsem učenje, to pa vedno 
močno vpliva tudi na osebni razvoj posameznika, ki se uči.  
Tabela 21: Ocena vpliva supervizije na profesionalni razvoj strokovnih delavcev 
Ocena vpliva supervizije na 
profesionalni razvoj 
f f (%) 
1 – sploh ne vpliva 0 0,0 
2 – ne vpliva 0 0,0 
3 – niti vpliva niti ne vpliva 4 13,0 
4 – vpliva 16 50,0 
5 – zelo vpliva 12 38,0 
SKUPAJ 32 100,0 
 
Največ vprašanih strokovnih delavcev (50 % oz. 16 strokovnih delavcev) je odgovorilo, da 
supervizija vpliva na njihov profesionalni razvoj, 38 % vprašanih strokovnih delavcev (f = 12) 
pa je mnenja, da supervizija zelo vpliva na njihov profesionalni razvoj. Tudi obe intervjuvanki 
sta odgovorili, da je supervizija izrednega pomena za njun profesionalni razvoj. Intervjuvanka 
1 nam je zaupala, da meni, da zaradi supervizije bolje opravlja svoje delo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih. Pri tem je izpostavila predvsem izboljšanje kakovosti 
svojih storitev v odnosu do uporabnikov: »Zdi se mi, da kot strokovna delavka, ki dela z 
ranljivimi skupinami, s pomočjo supervizije razvijam svoj strokovni jaz in tako lahko bolj 
kakovostno opravljam svoje delovne zadolžitve predvsem v odnosu do uporabnikov.« Poudarila 
je ogromen pomen neprestanega učenja v procesu supervizije in povedala, da je za strokovnega 
delavca najbolj pomembno, da s pomočjo učenja o sebi in o svoji stroki nenehno profesionalno 
raste in se razvija. Pri njenem odgovoru je moč prepoznati edukacijsko oz. formativno 
funkcijo supervizije, ki je usmerjena predvsem v analizo profesionalnega dela, odnosa s 
klientom, strokovnjakovih odzivov v zvezi s klientom ter vrednot in stališč strokovnega delavca 
s ciljem pomagati strokovnjaku pri njegovem profesionalnem razvoju, pridobivanju strokovnih 
spretnosti in znanj ter posledično izboljšanju kakovosti storitev (Kobolt in Žorga 1999c, str. 
113–114).  
Tudi intervjuvanka 2 je vlogo supervizije v svojem profesionalnem razvoju označila za zelo 
pomembno. Izpostavila je predvsem pomen učenja v procesu supervizije ter navedla, da se 
največ nauči iz lastnih izkušenj ter iz izkušenj sodelavcev. Vendar pa je treba pri procesu 
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izkustvenega učenja poudariti, kot poudarja tudi Kolb (1984 v Žorga 2002b, str. 23), da »sama 
izkušnja za učenje ne zadostuje; učenje je ciklični proces, v katerem prihajamo do znanja s 
transformacijo izkušenj«.  
Intervjuvanka 2 je povedala tudi, da novo znanje, pridobljeno v procesu supervizije, vedno 
uporablja tudi v praksi. Profesionalno se razvija tudi s pomočjo predelovanja težavnih situacij 
in z njimi povezanih čustev.  
Utemeljitve obeh intervjuvank o pomembnosti supervizije v profesionalnem razvoju sovpadajo 
s trditvami Klemenčič Rozman (2010) in Kobolt in Žorga (2006), ki pravijo, da supervizija 
omogoča odpiranje, analizo in refleksijo kompleksnih situacij in dilem na delovnem mestu, 
povezovanje praktičnega in teoretičnega znanja, impliciranje teorije v prakso ter vzpostavljanje 
ravnotežja med zasebnim in strokovnim področjem ter posledično razvoj obeh sfer strokovnega 
delavca. 
Za konec pa je treba poudariti, da sta osebni in profesionalni razvoj strokovnega delavca vedno 
neločljivo povezana. To pomeni, da strokovni delavec poleg razvoja strokovnih kompetenc ter 
strokovne avtonomije dozoreva tudi v osebnostnem razvoju, kot piše Zuzovsky (1990 v 
Muršak, Javrh in Kalin 2011, str. 14). To pomeni, da postaja reflektivni praktik, za katerega so 
značilni fleksibilnost, razločevanje čustev, spoštovanje individualnosti, toleranca konfliktov in 
nejasnosti, gojenje medosebnih vezi in širša družbena perspektiva (prav tam). Potreben pa je 
poudarek, da ta cilj kljub prizadevanju ni vedno realiziran. 
11. Ali supervizija pripomore k zmanjševanju stresa in poklicne izgorelosti strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, in če da, na 
kakšen način? 
Tabela 22: Ocena vpliva supervizije na preprečevanje stresa in poklicne izgorelosti pri 
strokovnih delavcih 
Ocena vpliva supervizije na 
preprečevanje stresa in 
poklicne izgorelosti 
f f (%) 
1 – sploh ne vpliva 0 0,0 
2 – ne vpliva 0 0,0 
3 – niti vpliva niti ne vpliva 3 9,0 
4 – vpliva 14 44,0 
5 – zelo vpliva 15 47,0 




Največ vprašanih strokovnih delavcev je odgovorilo, da supervizija zelo vpliva ali vpliva na 
preprečevanje stresa in poklicne izgorelosti pri njihovem delu (91 % oz. 29 strokovnih 
delavcev).  
Navajamo nekaj primerov njihovih utemeljitev: 
»V varnem prostoru pod strokovnim vodstvom s sodelavci lahko odpiramo vprašanja in dileme, 
ki jih sicer ne odpiramo(jo).« 
»Pri superviziji se imamo možnost soočiti s svojimi čustvi in jih predelati, da se stres ne 
nabira.« 
»Pomaga pri razbremenitvi, ugotoviš, da nisi sam s problemom, dobiš dober uvid in možnost, 
da je določen čas intenzivno namenjen reševanju problema, ki ga drugače ne bi reševali.« 
»Ko imamo ta srečanja, se mi zdi, da imam moč besede, lahko povem stvari, ki me težijo. Po 
superviziji potem čutim olajšanje.« 
Tudi obe intervjuvanki sta ocenili supervizijo kot zelo pomembno pri spopadanju s stresom in 
poklicno izgorelostjo pri svojem delu. Intervjuvanka 1 je izpostavila, da ji supervizija zelo 
pomaga pri soočanju s stresom. Zelo pomembno se ji zdi, da v supervizijskem procesu »s 
sodelavci in supervizorjem poleg izmenjave idej, izkušenj, določenih praks, primerov dobrih 
praks itd. delamo tudi npr. tehnike sproščanja«. Pri soočanju s stresom je zanjo supervizija 
neprecenljiva, saj z njeno pomočjo predeluje težka čustva, ki se v njej nabirajo pri včasih 
težavnem delu z ranljivimi skupinami odraslih. Povedala je, da se obremenjujočih čustev niti 
sama ne zaveda, supervizija pa ji pomaga, da jih ozavesti. Vodeb Bonač (1999, str. 49) 
pojasnjuje, da dnevno soočanje s stiskami in pomanjkanjem drugih ljudi ogroža strokovnjakovo 
psihofizično ravnovesje ali celo zdravje, zato je izrednega pomena, da se strokovni delavci 
naučijo strategij preprečevanja in premagovanja stresa. O tem nam je povedala tudi 
intervjuvanka 1, ki vlogo supervizije pri spopadanju s stresom in poklicno izgorelostjo vidi tudi 
v tem, da preprečuje, da bi stres prešel v poklicno izgorelost: »Na ta način lahko obvarujemo 
sami sebe pred izgorelostjo, saj se stres samo nalaga in če ga na nekakšen način ne sprostiš, 
lahko izgoriš.« 
Intervjuvanka 2 je kot sestavni del soočanja s stresom izpostavila predvsem možnost, da svoja 
čustva in težave izpove v okolju, kjer se počuti varno in kjer jo ljudje razumejo. Pomen 
supervizije pri soočanju s stresom vidi tudi v občutku, da ni sama, da tudi njeni sodelavci 
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doživljajo podobne stiske. Supervizija ji predstavlja čustveno oporo in razbremenitev ter 
preprečuje, da bi stres na delovnem mestu prešel v poklicno izgorelost. 
Pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo na delovnem mestu prihaja v ospredje predvsem 
podporna funkcija supervizije. Kobolt in Žorga (1999c, str. 114–115) ugotavljata, da 
podporna funkcija supervizije omogoča strokovnemu delavcu evalvacijo lastnega kognitivnega 
in emotivnega odzivanja na poklicne probleme ter omogoča vzpostavljanje distance in takšnega 
pogled na obravnavano situacijo, ki obsega analizo profesionalnih postopkov in presojanje 

















Eden izmed osrednjih ciljev raziskave je bil ugotoviti, ali strokovni delavci, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, poznajo supervizijo in ali jo uporabljajo pri 
svojem delu. Prav tako smo želeli izvedeti, kako pogosto doživljajo stres na delovnem mestu 
strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, ter kakšne 
pomoči so deležni pri spopadanju s stresom na delovnem mestu. Raziskovali smo, katere oblike 
supervizije uporabljajo strokovni delavci ter s kakšnimi ovirami se soočajo pri uporabi 
supervizije pri svojem delu. V magistrskem delu smo raziskovali tudi, kakšno vlogo ima 
supervizija v profesionalnem in osebnem razvoju strokovnih delavcev, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, ter ali in na kakšen način pripomore k zmanjševanju 
stresa in poklicne izgorelosti. Zanimale so nas tudi utemeljitve strokovnih delavcev o vlogi in 
pomenu supervizije pri njihovem delu ter njihovo mnenje o tem, katere cilje dosegajo z uporabo 
supervizije. V nadaljevanju povzemamo ugotovitve raziskave, ki sledijo vrstnemu redu 
raziskovalnih vprašanj. 
Rezultati naše raziskave so pokazali, da anketirani strokovni delavci, ki delajo na področju 
izobraževanja ranljivih skupin odraslih, pri svojem delu doživljajo stres (razen 7 % sodelujočih 
strokovnih delavcev, ki so odgovorili, da pri svojem delu nikoli ne občutijo stresa). Največ 
strokovnih delavcev (44 %) doživlja stres nekajkrat na mesec, sledijo tisti, ki doživljajo stres 
nekajkrat na teden (23 %) in nekajkrat na leto (19 %). Samo 7 % strokovnih delavcev doživlja 
stres na vsakodnevni ravni. Sklepamo lahko, da je stres pri delu z ranljivimi skupinami 
neizbežen, povzroča pa ga lahko več dejavnikov. Strokovni delavci in intervjuvanki so nam 
zaupali glavne razloge, zaradi katerih občutijo stres na delovnem mestu, in sicer sta to v prvi 
vrsti doživljanje stisk drugih ljudi ter spopadanje z goro birokracije, ki jim nemalokrat krade 
čas za osebni stik z ranljivimi skupinami odraslih. Poleg tega je njihovo delo stresno zaradi 
čustvene obremenitve dela, preobremenjenosti z delom ter (pre)visokih pričakovanj nadrejenih. 
Največ strokovnih delavcev (77,2 %) najde pomoč pri spoprijemanju s stresom na delovnem 
mestu pri sodelavcih, skozi pogovor in posvetovanje z njimi. Sklepamo lahko, da imajo dobre 
medsebojne odnose s sodelavci, kar je vsekakor eden izmed varovalnih dejavnikov, ki lahko 
pozitivno vplivajo na spopadanje s stresom na delovnem mestu. 47,4 % strokovnih delavcev 
navaja kot glavno pomoč pri spoprijemanju s stresom supervizijo, 15,8 % pa jih uporablja druge 
metode za spopadanje s stresom (individualno svetovanje, pomoč družine in prijateljev, 
samopomoč). Kar 5 strokovnih delavcev (8,8 %) pa pri spoprijemanju s stresom ni deležnih 
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nobene pomoči. Ne moremo trditi, zakaj je tako, saj ne vemo, ali so brez podpore po lastni izbiri 
ali zato, ker jim institucija, v kateri so zaposleni, ne nudi nobene oblike pomoči.  
Glede poznavanja supervizije se je izkazalo, da jo pozna velika večina sodelujočih strokovnih 
delavcev. Kar 93 % strokovnih delavcev je namreč odgovorilo, da supervizijo poznajo. To nas 
ni presenetilo, saj smo pričakovali visoko stopnjo poznavanja supervizije pri strokovnih 
delavcih glede na stresnost in zahtevnost dela z ranljivimi skupinami odraslih. Ugotavljali smo 
tudi, kako dobro je njihovo poznavanje supervizije. 13 % strokovnih delavcev je odgovorilo, 
da jo poznajo slabo, 30 % srednje dobro, 34 % dobro in 23 % zelo dobro. Rezultati nam torej 
kažejo, da kar 57 % sodelujočih strokovnih delavcev supervizijo dobro ali zelo dobro pozna, 
kar nakazuje veliko osveščenost in poznavanje supervizije pri strokovnih delavcih, ki delajo na 
področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. Največ strokovnih delavcev se je s 
supervizijo seznanilo na Andragoškem centru Slovenije (32,1 %) in v času študija na 
Filozofski fakulteti (30,2 %). Ostali so jo spoznali na delovnem mestu (13,2 %), pri projektnem 
delu (11,3 %), s pomočjo strokovne literature (7,5 %) in na raznih izobraževanjih (5,7 %).  
Nadalje smo ugotavljali, kako strokovni delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih, razumejo bistvo supervizije. Ugotovili smo, da se njihovi opisi bistva 
supervizije skladajo z opredelitvami supervizije, ki jih navajajo različni avtorji (npr. Cajvert 
2001; Kobolt in Žorga 1999a; Rupar in Rupnik Vec 2010). 19,3 % strokovnih delavcev je 
odgovorilo, da vidijo bistvo supervizije v pomoči pri soočanju s stresom in poklicno 
izgorelostjo, za 17,6 % pa supervizija pomeni čustveno razbremenitev in pomoč pri 
predelovanju težavnih situacij pri delu. 12,3 % strokovnih delavcev meni, da je bistvo 
supervizije v krepitvi strokovnih kompetenc in poklicnem razvoju, 10,5 % pa jih razume bistvo 
supervizije kot učenje in iskanje novih rešitev za poklicne težave. Prav tako jih 10,5 % navaja, 
da supervizija zanje pomeni možnost osebnega razvoja in izboljšanja medosebnih odnosov. Le 
slaba tretjina sodelujočih strokovnih delavcev (29,8 %) pa je podala kompleksnejšo opredelitev 
supervizije, tako da so v njeno bistvo zajeli dve ali več opisanih komponent, kar nam daje 
vedeti, da zanje supervizija ni enostaven pojem, temveč da se zavedajo njenih mnogostranskih 
pozitivnih učinkov na strokovnega delavca, ki jo uporablja. Zaradi tega sklepamo, da bi bilo pri 
večini strokovnih delavcev, kljub temu da jih je več kot polovica (57 %) ocenila svoje 
poznavanje supervizije kot dobro ali zelo dobro, še vedno treba poglobiti njihovo razumevanje 
supervizije. 
Želeli smo ugotoviti tudi, ali strokovni delavci, ki so sodelovali v raziskavi, pri svojem delu 
uporabljajo supervizijo in če da, kako pogosto. Raziskava je pokazala, da supervizijo 
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uporablja kar 56,1 % vprašanih strokovnih delavcev. Ta podatek se nam zdi spodbuden, saj smo 
pričakovali, da bo zaradi stresnosti dela ter vsakodnevnih obremenitev približno polovica 
sodelujočih strokovnih delavcev pri svojem delu uporabljala supervizijo. Pri vprašanju o 
pogostosti uporabe supervizije je 43,9 % strokovnih delavcev odgovorilo, da supervizije nikoli 
ne uporabljajo. 31,6 % strokovnih delavcev se udeležuje supervizijskih srečanj po potrebi,  
24,5 % pa jih je vključenih v nek daljši supervizijski proces in supervizijo redno obiskujejo. V 
zvezi s tem nas je zanimalo tudi, ali se strokovni delavci med seboj razlikujejo v pogostosti 
doživljanja stresa glede na pogostost uporabe supervizije pri svojem delu, in ugotovili smo, da 
obstaja povezava med tema dvema spremenljivkama. Ugotovili smo, da tisti strokovni delavci, 
ki redno obiskujejo supervizijska srečanja, le redko doživljajo stres pri svojem delu. Strokovni 
delavci, ki supervizije pri svojem delu nikoli ne uporabljajo, pa so odgovorili (100 %), da stres 
na delovnem mestu doživljajo pogosto. Tako lahko zaključimo, da ima supervizija pozitiven 
vpliv na doživljanje stresa pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih. Pri tem velja izpostaviti, da kljub mnogoterim prispevkom supervizije, to redno 
obiskuje oz. je vključena v nek daljši supervizijski proces le četrtina sodelujočih strokovnih 
delavcev. Zdi se nam, da bi bilo treba supervizijo bolj sistematično vključiti v delo strokovnih 
delavcev, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin, saj se lahko le redno 
razreševanje stisk in čustvenih obremenitev odraža v zmanjševanju stresa na delovnem mestu 
ter ima tudi druge vsesplošne koristi za strokovnega delavca. Na tem mestu pa je potreben 
poudarek, da je supervizija med drugim tudi osebni proces in je za resnejše supervizijsko delo 
potrebna določena mera motivacije in osebnega angažmaja strokovnega delavca, kot poudarja 
Žorga (1997b, str. 16). Zaradi tega je za uspešno zadovoljitev ciljev supervizije nujno potrebna 
prostovoljna udeležba strokovnega delavca v supervizijskem procesu. Na tem mestu se nam 
poraja tudi vprašanje, ali sodelujoči strokovni delavci, ki se udeležujejo supervizije (56, 1 %), 
to obiskujejo zaradi lastne želje oz. potrebe ali pa bolj zato, ker je supervizija zanje obvezna. 
Raziskovali smo, katere oblike supervizije najpogosteje uporabljajo strokovni delavci, ki jo 
uporabljajo pri svojem delu. Izkazalo se je, da sta približno enako zastopani skupinska 
supervizija (46,9 %) in timska supervizija (46,9 %). Tudi intervizijo uporablja 43,8 % 
sodelujočih strokovnih delavcev, ki uporabljajo supervizijo. Najmanj zastopana oblika 
supervizije je individualna supervizija, ki jo uporablja 25 % raziskovalnega vzorca. To smo 
povezali z dejstvom, da so strokovni delavci večkrat izpostavili nujnost pogovora z ljudmi, ki 
doživljajo enake stiske in obremenitve kot oni sami. Veliko jim pomeni zavedanje, da niso sami 
ter da imajo možnost izmenjave izkušenj s strokovnimi delavci, ki so strokovnjaki na enakem 
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področju. Vprašanje pa je tudi, v kolikšni meri je individualna oblika supervizije strokovnim 
delavcem, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, sploh na voljo. 
Nadalje smo ugotavljali, s katerimi ovirami pri uporabi supervizije se soočajo strokovni 
delavci, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. 50 % tistih strokovnih 
delavcev, ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo, je odgovorilo, da se pri uporabi supervizije 
ne soočajo z nikakršnimi ovirami. Preostali strokovni delavci pa naletijo na težave pri uporabi 
supervizije predvsem zaradi pomanjkanja časa in preobremenjenosti z drugimi obveznostmi 
(75 % oz. 12 strokovnih delavcev) ali pa se srečujejo s pomanjkanjem financ (62,5 % oz. 10 
strokovnih delavcev) oz. s pomanjkanjem supervizorjev (56,3 % oz. 9 strokovnih delavcev). 
Derganc (2003, str. 237) poudarja, da je supervizija zahteven proces in da morajo biti za njeno 
izvedbo tako supervizor kot tudi supervizanti pozorni na to, kako in s kakšnimi pričakovanji 
vanjo vstopajo, katere potrebe želijo zadovoljiti, kateri obrambni mehanizmi pridejo ob tem na 
dan, kako proces poteka, kaj ga ovira in kaj spodbuja, katere cilje dosegajo itd. Zaradi tega 
menimo, da bi bilo smiselno poleg že omenjene sistematične uvedbe supervizije v institucije, 
ki delujejo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, dati večji poudarek tudi 
vsesplošnemu informiranju o njeni vlogi, prispevku strokovnim delavcem ter tudi o ovirah, ki 
lahko pogosto nastanejo tudi zaradi nepoznavanja in napačnega razumevanja supervizije. 
Strokovne delavce, ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo (f = 32), smo povprašali tudi, 
kako pomembna se jim zdi supervizija za opravljanje njihovega dela. 50 % strokovnih 
delavcev je supervizijo označilo za zelo pomembno, 50 % pa za pomembno pri opravljanju 
njihovega dela. Nadalje so nas zanimale tudi utemeljitve strokovnih delavcev o pomembnosti 
supervizije za opravljanje njihovega dela. Ugotovili smo, da supervizijo ocenjujejo kot 
pomembno ali zelo pomembno, saj jim pomaga pri soočanju s stresom na delovnem mestu, 
pripomore k njihovemu vsestranskemu razvoju (tako osebnemu kot tudi profesionalnemu), z 
njeno pomočjo se učijo o sebi in o svojem delu ter imajo možnost poklicne dileme in težave 
reševati na nove, inovativne načine.  
Podobne odgovore strokovnih delavcev smo dobili tudi pri vprašanju, katere cilje supervizije 
dosegajo po lastni presoji. Osem (25 %) jih je odgovorilo, da s pomočjo supervizije zmorejo 
obvladovati stres na delovnem mestu, štirje (12,5 %) pa se s pomočjo supervizije poklicno učijo 
in kreativno rešujejo poklicne probleme. Da je cilj supervizije predvsem njihov osebni razvoj, 
so odgovorili trije strokovni delavci (9,4 %), ki so odgovarjali na to vprašanje. Prav tako trije 
(9,4 %) menijo, da s pomočjo supervizije uspevajo integrirati teoretično znanje v prakso in da 
je cilj supervizije strokovno spopolnjevanje, ki vodi v avtonomno opravljanje njihove 
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profesionalne vloge. Le dva (6,2 %) sodelujoča strokovna delavca sta izpostavila, da je zanju 
cilj supervizije razvoj zmožnosti za refleksijo. Menimo, da so strokovni delavci navedli le enega 
izmed ciljev supervizije, ki ga dosegajo, predvsem zaradi odprtega tipa vprašanja v anketnem 
vprašalniku. Po našem mnenju je skoraj nemogoče dosegati samo enega izmed ciljev 
supervizije, saj so omenjena področja med sabo zelo prepletena in medsebojno vplivajo eno na 
drugo. 28,1 % strokovnih delavcev (f = 9) je omenilo dva ali več zgoraj navedenih ciljev, ki jih 
dosegajo z uporabo supervizije.  
Predmet našega raziskovanja je bila tudi vloga supervizije v osebnem in profesionalnem 
razvoju strokovnih delavcev, ki pa sta med sabo neločljivo povezana. Kar 84 % strokovnih 
delavcev (f = 27), ki pri svojem delu uporabljajo supervizijo, ocenjuje, da supervizija vpliva ali 
zelo vpliva na njihov osebni razvoj. Intervjuvanki sta pojasnili, da vidita pomembno vlogo 
supervizije pri svojem osebnem razvoju, saj jima ta pomaga sproti ozaveščati svoja čustva, o 
njih reflektirati ter sproti razreševati osebne stiske tudi v zasebnem življenju. Poleg tega lahko 
preneseta v vsakdanje življenje nauke, ki sta jih pridobili s pomočjo supervizije, in tako bolj 
konstruktivno rešujeta vsakodnevne dileme in težave, s katerimi se srečujeta. Znaten vpliv 
supervizije na njun osebni razvoj pa vidita zlasti v učenju, ki ga prepoznavata kot osrednje 
gonilo supervizijskega procesa. Kar se tiče vpliva supervizije na profesionalni razvoj 
strokovnih delavcev, se je izkazalo, da polovica strokovnih delavcev, ki pri svojem delu 
uporabljajo supervizijo, meni, da supervizija vpliva na njihov profesionalni razvoj, kar 12  
(38 %) pa jih ocenjuje, da zelo vpliva na njihov profesionalni razvoj. Intervjuvanki sta nam 
razložili, da zaradi rednega obiskovanja supervizije bolje opravljata svojo profesionalno vlogo 
v odnosu do svojih uporabnikov. Supervizija jima omogoča tudi nenehen napredek v strokovni 
avtonomnosti ter pridobivanje novih znanj in izkušenj na področju stroke, v kateri sta zaposleni. 
Obe sta izpostavili pomen izkustvenega učenja v profesionalnem razvoju, saj s pomočjo 
supervizije ozavestita svoje delovne izkušnje, jih reflektirata ter znata v prihodnosti v podobnih 
situacijah bolje ravnati. Kot poudarja tudi Pelc (2016, str. 154), je osnovni namen supervizije 
vzgoja strokovnega delavca, da je samorefleksiven, kritično razmišljujoč, raziskovalen, etičen, 
odgovoren in učljiv v skladu s cilji stalnega strokovnega razvoja, ki teče z roko v roki s 
celostnim osebnim zorenjem. Izpostavlja še, da cilj supervizije nikakor ni spreminjanje 
osebnosti posameznika, temveč podpora, da postane boljši delavec. Pelc (2016, str. 154) zapiše, 
da je to možno doseči z omogočanjem kakovostne integracije strokovnih znanj in praktičnih 
spoznanj, izkušenj, s spodbujanjem razvoja veščin, spretnosti in lastnosti, potrebnih za večjo 
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kompetentnost, strokovno učinkovitost in tudi zadovoljstvo strokovnega delavca na delovnem 
mestu. 
Za konec smo želeli izvedeti še, kakšno vlogo ima supervizija pri soočanju s stresom in 
poklicno izgorelostjo pri strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih 
skupin odraslih. Tudi pri tem vprašanju je največ strokovnih delavcev, ki pri svojem delu 
uporabljajo supervizijo (47 % oz. 15 strokovnih delavcev), odgovorilo, da supervizija zelo 
vpliva na preprečevanje stresa in poklicne izgorelosti na delovnem mestu, 44 % (f = 14) pa jih 
meni, da supervizija vpliva na preprečevanje stresa in poklicne izgorelosti. Tako anketirani 
strokovni delavci kot tudi intervjuvanki so poudarili, da supervizija preventivno in kurativno 
deluje na spopadanje s stresom in preprečuje, da bi ta prešel v poklicno izgorelost. Izgorelost 
se pojavi takrat, ko se posameznik ne zmore več spoprijemati z vsakodnevnimi fizičnimi in 
psihološkimi obremenitvami (Jeriček Klanšček idr. 2017). Hyrkas idr. (2006) med cilji 
supervizije navajajo prav zmanjševanje stresnih situacij na delovnem mestu, preprečevanje 
stopnjevanja stresa v izgorelost, preprečevanje konfliktnih situacij ipd. Za sodelujoče strokovne 
delavce je supervizija varen »prostor«, kjer imajo možnost predelati svoja čustva ter se 
razbremeniti. Tudi Miloševič Arnold (1999, str. 16) izpostavlja, da sta za uspešen proces 
supervizije zelo pomembna zaupanje med vsemi udeleženci procesa in psihološka varnost 
supervizantov. Ob poslušanju izkušenj in težav drugih strokovnih delavcev se zavejo, da niso 
sami, da imajo tudi drugi podobne težave in da je možno na določeno težavo gledati z različnih 
zornih kotov, kar pogosto olajša njeno reševanje.  
Če povzamemo izsledke naše raziskave, lahko sklenemo, da supervizija strokovnim delavcem, 
ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, v prvi vrsti predstavlja pomoč pri 
čustveni razbremenitvi ter spoprijemanju s stresom na delovnem mestu. Ker se jih večina sooča 
s stresom vsaj nekajkrat na mesec, je izredno pomembno, da jim institucija, v kateri so 
zaposleni, ponuja možnost vključitve v daljši in redni supervizijski proces. Poleg pomoči pri 
spoprijemanju s stresom na delovnem mestu supervizija strokovnim delavcem nudi tudi 
možnost učenja skozi izmenjavo izkušenj, pridobivanje strokovnih znanj in strokovne 
avtonomnosti ter integracijo teoretičnih znanj v strokovno prakso. Ker pa sta profesionalni in 
osebni razvoj neločljivo povezana, ob pridobivanju strokovnih znanj poteka tudi osebnostno 
zorenje in spreminjanje strokovnih delavcev v reflektivne praktike. Ti reflektivni praktiki so 
etični, odgovorni do sebe in do drugih ter se zavedajo, da se morajo nenehno samospraševati 
ter iskati vedno nove načine, da bo njihovo delo v odnosu do uporabnikov vsak dan bolj 
kakovostno. Brez uporabe supervizije (pa tudi z njo) pa je to zelo težko doseči. 
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Ob zaključku raziskave so se nam porajali tudi predlogi za izboljšavo izvedene raziskave ter 
zamisli za morebitne nadaljnje raziskave na področju uporabe in vloge supervizije pri 
strokovnih delavcih, ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih. Zaradi 
omejenega števila sodelujočih v raziskavi, časovne preobremenjenosti sodelujočih strokovnih 
delavcev in ostalih dejavnikov, ki jih nismo mogli vnaprej predvideti, zagotovo nismo uspeli 
do potankosti proučiti vseh vidikov, ki bi jih morda želeli. Zagotovo bi bilo dobro izvedeti, 
kako strokovni delavci, ki uporabljajo supervizijo, doživljajo vlogo supervizanta ter kako so 
zadovoljni z izvedbo supervizijskega procesa, ki se ga udeležujejo. Zanimivo bi bilo v 
raziskovalni vzorec zajeti tudi supervizorje ter proces supervizije proučevati tudi skozi njihove 
oči. Poleg tega bi lahko večjo pozornost namenili procesu refleksije, ki je osrednji in ključni 
element vsakega supervizijskega procesa. Poglobljeno doživljanje strokovnih delavcev pa bi 
lažje pojasnjevali skozi pogovor »v živo«, ki ga zaradi epidemije v državi v času raziskave 
nismo mogli uporabiti. Po izvedeni raziskavi na področju poznavanja in uporabe supervizije pri 
strokovnih delavcih, ki delajo z ranljivimi skupinami odraslih, menimo, da bi bilo treba 
supervizijo bolj sistematično vnašati v delo strokovnih delavcev. Supervizijski proces bi bilo 
smiselno zaradi časovne preobremenjenosti strokovnih delavcev organizirati v času njihovega 
delovnika ter dovolj pogosto, da bi lahko bili doseženi cilji supervizije. Poleg tega predlagamo, 
da bi o bistvu supervizije in njenih pozitivnih učinkih nenehno informirali strokovne delavce, 
ki delajo na področju izobraževanja ranljivih skupin odraslih, saj nam je raziskava pokazala, da 
le slaba tretjina sodelujočih strokovnih delavcev pozna mnogostranske učinke supervizije in 
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Spoštovani! 
Sem Tjaša Govedič, študentka magistrskega študija andragogike na Filozofski fakulteti v Ljubljani in 
pripravljam magistrsko delo z naslovom Supervizija strokovnih delavcev pri izobraževanju ranljivih 
skupin odraslih. 
Vljudno vas prosim, da si vzamete nekaj minut časa in izpolnite anketni vprašalnik, saj mi bodo vaši 
odgovori v veliko pomoč. Anketni vprašalnik je popolnoma anonimen, pridobljeni podatki pa bodo 
uporabljeni izključno v namene magistrskega dela. 
Za vaše sodelovanje se vam že v naprej iskreno zahvaljujem in vam želim veliko uspehov na vaši 
poklicni poti. 
1. SPOL (obkrožite):             M                       Ž 
 
2. STAROST:    
 
3. ŠTEVILO LET DELOVNIH IZKUŠENJ NA PODROČJU IZOBRAŽEVANJA RANLJIVIH 
SKUPIN ODRASLIH:  
 
4. Kakšen je vaš profil pri delu z ranljivimi skupinami odraslih? 
 
a) Učitelj/ Učiteljica. 
b) Svetovalni delavec/ Svetovalna delavka. 
c) Drugo: 
 
5. S KATERO RANLJIVO SKUPINO ODRASLIH DELATE? V primeru, da delate z različnimi 
ranljivimi skupinami, prosim, označite tisto, s katero po lastni presoji preživite največ časa.  
 
a) Z manj izobraženimi odraslimi (nedokončana ali končana OŠ, nižja poklicna izobrazba). 
b) Z mladimi, ki so zgodaj zapustili šolanje. 
c) S socialno ogroženimi odraslimi. 
d) S priseljenci. 
e) Z Romi. 
f) S starejšimi odraslimi. 
g) Z migranti. 
h) Z  invalidi. 
i) Z obsojenci. 
j) Drugo: 
 
6. Na lestvici od 1 do 5 označite, kako pogosto pri svojem delu doživljate stres.  
 
1- Nikoli 
2- Nekajkrat na leto  
3- Nekajkrat na mesec 
4- Nekajkrat na teden 
5- Vsak dan 




7. Kakšne podpore ste deležni pri spoprijemanju s stresom pri svojem delu? Možnih je več 
odgovorov. 
 
a) Brez podpore. 




8. Ali poznate supervizijo?    DA     NE  
 
Prosim, ocenite svojo stopnjo poznavanja supervizije na lestvici od 1 do 5. 
 




5- Zelo dobro 
 
9. Kako oz. kje ste se s supervizijo seznanili? 
 
10. Kako razumete bistvo supervizije? Zapišite odgovor. 
 
11. Ali pri svojem delu uporabljate supervizijo?      DA    NE 
 
Če ste obkrožili NE, ste zaključili z reševanjem anketnega vprašalnika. Če ste obkrožili DA, vas 
prosim, da rešite anketni vprašalnik do konca.  
 
12. Kako pogosto pri svojem delu uporabljate supervizijo? 
 
a) Vključen/ -a sem v nek daljši supervizijski proces, redno obiskujem srečanja. 
b) Po potrebi. 
c) Ne uporabljam. 
 
13. Katero obliko supervizije uporabljate pri svojem delu? Možnih je več odgovorov. 
 
a) Skupinska supervizija. 
b) Timska supervizija. 
c) Intervizija. 
d) Individualna supervizija. 
 
14. Kako pomembna se vam zdi supervizija pri opravljanju vašega dela? Označite na lestvici od 1 
do 5. 
1- Sploh ni pomembna. 
2- Ni pomembna. 
3- Niti pomembna, niti ni pomembna. 
4- Je pomembna. 
5- Zelo je pomembna. 






15. Ali se pri uporabi supervizije srečujete s kakšnimi ovirami? DA   NE 
Prosim, označite s katerimi. Možnih je več odgovorov. 
 
a) Pomanjkljiva strokovnost in kompetentnost supervizorja. 
b) Težave v odnosu med vami in supervizorjem (nezavzetost, pomanjkanje supervizorjeve 
podpore, neiskrenost, nejasna pričakovanja). 
c) Pomanjkanje vašega časa, preobremenjenost z drugimi obveznostmi. 
d) Ovire v komunikaciji (v procesu supervizije). 
e) Ovire s strani supervizijske skupine (vzdušje v skupini oz. odnosi med člani; kritiziranje, 
konflikti, nezaupanje, napetost …). 
f) Pomanjkanje financ. 
g) Pomanjkanje supervizorjev. 
h) Neprimerno izbran prostor ali čas supervizijskega procesa. 
i) Drugo: 
 
16. Katere cilje dosegate z uporabo supervizije? Prosim, zapišite svoj odgovor.  
 
17. Na spodnji lestvici ocenite, v kolikšni meri supervizija pripomore k preprečevanju stresa in 
poklicne izgorelosti pri vašem delu ?  
 
1- Sploh ne pomaga 
2- Ne pomaga 
3- Niti  pomaga, niti ne pomaga 
4- Pomaga 
5- Zelo pomaga 
 
Prosim, utemeljite svoj odgovor. 
 
18. Na spodnji lestvici ocenite, v kolikšni meri supervizija vpliva na vaš osebni in profesionalni 
razvoj? 
 









4- vpliva 5- zelo 
vpliva 
Osebni razvoj      
Profesionalni 
razvoj 
     
 
 











Priloga 2: Vprašanja za intervju 
Demografski podatki 
1. Za začetek bi vas rada vprašala, koliko let delovnih izkušenj imate na področju dela z 
ranljivimi skupinami odraslih? 
2. Bi mi lahko na kratko opisali, v kateri instituciji delate in s katero ranljivo skupino 
odraslih? Kakšen je vaš profil (učitelj/učiteljica, svetovalni delavec/svetovalna 
delavka…) in katere so vaše delovne naloge? 
Vloga supervizije pri soočanju s stresom in poklicno izgorelostjo/ vloga supervizije pri 
osebnem in poklicnem razvoju strokovnega delavca 
3. Kako doživljate svoje delo? Doživljate svoje delo kot stresno? Ali mi lahko svoj 
odgovor obrazložite? Če da, katere situacije so za vas najbolj stresne? Kako pogosto 
doživljate stres? 
4. Če doživljate svoje delo kot stresno, kako se soočate s stresom na delovnem mestu? Kje 
poiščete oz. dobite pomoč pri spoprijemanju s stresom? 
5. Poznate supervizijo? Kje ste se seznanili s supervizijo? Kako vidite bistvo supervizije?  
6. Kakšno vlogo ima supervizija pri opravljanju vašega dela? Mi lahko svoj odgovor 
obrazložite? Ali lahko navedete nekaj konkretnih primerov njenega vpliva, doprinosa k 
vašemu delu? 
7. Kako pogosto uporabljate supervizijo pri svojem delu? Katere oblike supervizije 
uporabljate? 
8. Kako bi pojasnili vpliv supervizije  na soočanje s stresom in poklicno izgorelostjo pri 
vašem delu? 
9. Kako bi pojasnili vlogo supervizije v vašem profesionalnem razvoju? 
10. Kaj pa njeno vlogo v vašem osebnem razvoju? 
11. Se pri superviziji srečujete s kakšnimi ovirami? Če da, s katerimi?  
















Priloga 3: Intervju s strokovno delavko 1 
KODIRNA ENOTA KODA KATEGORIJA 
Kako doživljate svoje delo? Doživljate svoje delo kot stresno? Ali mi lahko svoj odgovor 
obrazložite? Če da, katere situacije so za vas najbolj stresne? Kako pogosto doživljate 
stres? 
Moje delo občasno 
doživljam kot stresno, 










Zame osebno so 
najbolj stresne 
situacije, ko 
doživljam stisko ljudi, 
ko se z njimi 
pogovarjam in vidim, 
da so nekateri 
dejansko izločeni na 
rob družbe. […]Torej 
stresno opazovati 
družbo, v kateri se 
marsikdo obrne 
stran. Stresno mi je 
tudi to, kako postaviti 
meje ljudem, ki 
nimajo neke socialne 
mreže in te, ker si 
prijazen in vedno na 




prijatelja. Torej kako 
ne navezati 
uporabnika preveč 
nas. Stresna je tudi 
vsa birokracija. […] 
-doživljanje stisk ljudi 
-opazovanje družbe, v 









STRESORJI PRI  DELU 
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Če doživljate svoje delo kot stresno, kako se soočate s stresom na delovnem mestu? Kje 
poiščete oz. dobite pomoč pri spoprijemanju s stresom? 
Moja sodelavka je 
zakonska in 
družinska 
terapevtka, tako da 
se vedno sproti 
pogovarjava o vsem 
in hkrati 
predelujeva kakšne 
dileme, ki se nama 
porajajo oz. si dava 
duška, da se 
izpoveva ena drugi, 
ko naju kaj spravlja 
v jezo ali stres. 
Pogovor mi osebno 
najbolj pomaga. 
Prav tako pa je pri 
soočanju s stresom 
zelo uporabna tudi 
supervizija. 
- sprotni pogovor in 
predelovanje dilem s 
sodelavko 
- izpovedovanje 
sodelavki ob občutku 
jeze ali stresa 




soočanju s stresom 
SOOČANJE S STRESOM NA DELOVNEM 
MESTU 
Poznate supervizijo? Kje ste se seznanili s supervizijo? 
S pojmom 
supervizije sem se 
prvič spoznala v 
okviru študija 
andragogike na 
Filozofski fakulteti v 
Ljubljani.  
-seznanitev s pojmom 
supervizije v okviru 
študija andragogike na 




SEZNANITEV S SUPERVIZIJO 
 




službe, kjer je 
predpisana in 
obvezna. 
-prva udeležba na 
supervizijskem procesu 
v sklopu sedanje 
službe, kjer je 
supervizija obvezna 
 







Kako vidite bistvo supervizije? 
Zame je supervizija 
oblika strokovnega 
in tudi osebnega 
razvoja, ki je 
koristna ne samo 
za zaposlene 











dilem, s katerimi se 
strok. delavci 

















Kakšno vlogo ima supervizija pri opravljanju vašega dela? Mi lahko svoj odgovor 
obrazložite? Ali lahko navedete nekaj konkretnih primerov njenega vpliva, doprinosa 
k vašemu delu? 






znanj, ki mi 
koristijo tako v 







delo, predvsem pa 
se lažje soočam z 
nekaterimi 
stiskami, s katerimi 






novih znanj, ki so 
koristna tako v 











Na eni izmed 
supervizij je 
supervizor za nas 
npr. pripravil 
transcendentalno 






meditacijo, ki je 
bila zame odličen 
način sprostitve. 




se mi zdi zelo 
uporabno. 
[…]Pogovarjamo 
se tudi npr. o tem, 
kako komunicirati s 
težavnimi 
uporabniki. 










Kako bi pojasnili vpliv supervizije  na soočanje s stresom in poklicno izgorelostjo pri 
vašem delu? 
Menim, da mi 
supervizija zelo 
pomaga pri 
soočanju s stresom, 







praks … delamo 
tudi npr. tehnike 
sproščanja 
- supervizija zelo 
pomaga pri 
soočanju s stresom 
 




VPLIV SUPERVIZIJE NA SOOČANJE S 
STRESOM IN POKLICNO IZGORELOSTJO 
Poleg tega pri 
superviziji 
predelamo težka 
čustva, ki se 
nabirajo v nas pri 
delu z ranljivimi 
skupinami in se jih 
včasih niti sami ne 




izgorelostjo, saj se 
stres samo nalaga 
in če ga na 









- sproščanje stresa 
in zaščita pred 
izgorelostjo 
VPLIV SUPERVIZIJE NA SOOČANJE S 
STRESOM IN POKLICNO IZGORELOSTJO 
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delo.[…] Zdi se mi, 
da kot strokovna 






strokovni jaz in 




predvsem v odnosu 
do uporabnikov. 
Poleg tega pa je 
supervizija 
nenehno učenje in 
učenje seveda pri 
strokovnjaku 
pomeni, da se tudi 
strokovno razvija 

















in rast s pomočjo 
nenehnega učenja 
VLOGA SUPERVIZIJE V 
PROFESIONALNEM RAZVOJU 
Kako bi pojasnili vlogo supervizije v vašem osebnem razvoju? 
Tehnike in 
tematike, o katerih 
govorimo na 
supervizijah, mi 
pomagajo tudi v 
osebnem razvoju. 
Prav tako sem se 





svoja čustva in o 
njih tudi 
razmišljati. […] in 
so zaradi tega tudi 
moji odnosi z 
družino in prijatelji 
krepkejši in 
pristnejši. 
- Tehnike in 
tematike, ki jih 
obravnavajo pri 
superviziji 










razmišljanje o njih 
 
- krepkejši in 
pristnejši odnosi z 
družino in 
prijatelji 
VLOGA SUPERVIZIJE V OSEBNEM 
RAZVOJU 
125 
Se pri superviziji srečujete s kakšnimi ovirami? Če da, s katerimi? 
Ne, z nobenimi. -pri superviziji se 
ne srečuje z 
ovirami 








Kako doživljate svoje delo? Doživljate svoje delo kot stresno? Ali mi lahko svoj 
odgovor obrazložite? Če da, katere situacije so za vas najbolj stresne?  
[…]Delo z 
ranljivimi 
skupinami je zelo 
psihično zahtevno, 
še posebej pa je 
zahtevno delo z 
mladimi. […] 
- psihična 







Stres in napor 
povzroča kot prvo 
že samo dejstvo, da 
ti mladi rabijo 
pomoč, prizadene 
te stiska drugega 
človeka, še posebej 
mladega na 
začetku svoje poti. 
Poleg tega pa 
znajo biti ti mladi 
naporni, ker so po 
naravi uporniki, 
odpadniki, […] Za 
mene so najbolj 
naporne konfliktne 
situacije, ko mladi 
doživljajo tvoja 
navodila kot neko 
vsiljevanje, 
»komandiranje« in 
se začnejo upirati, 
ne spoštujejo 
pravil, včasih te 
lahko prizadenejo 



















- včasih jo mladi 
prizadenejo z 
grdimi besedami 
STRESORJI PRI DELU 
Kako pogosto doživljate stres? 
[…]Stresno je torej 
takšno delo 
praktično vsak dan, 
[…]   
- doživljanje 
stresa vsak dan 
POGOSTOST DOŽIVLJANJA STRESA PRI 
DELU 
127 
Če doživljate svoje delo kot stresno, kako se soočate s stresom na delovnem mestu? 
Kje poiščete oz. dobite pomoč pri spoprijemanju s stresom? 
S stresom na 
delovnem mestu se 
v prvi vrsti 
spopadam s 
pomočjo 






pogovor s kolegi, 
ker ima vsak izmed 
nas drugačne 
izkušnje in si na 
takšen način lahko 
tudi pomagamo 
razrešiti kakšno 
dilemo, ki je sami 
ne bi zmogli. Poleg 
tega pa tudi sama 
dosti delam na 





dobro knjigo ipd. 

















SOOČANJE S STRESOM NA DELOVNEM 
MESTU 
128 
Poznate supervizijo? Kje ste se seznanili s supervizijo? 
Z njo sem se prvič 
seznanila na 
prejšnjem 
delovnem mestu, na 
ljudski univerzi, 
[…] Še bolj 
podrobno pa sem 
se s supervizijo 
seznanila zdaj kot 
mentorica 
pumovcev, kjer je 
supervizija tudi 
obvezna […] 










vlogi mentorice v 
programu PUMO, 
kjer je supervizija 
obvezna 
SEZNANITEV S SUPERVIZIJO 
Kako vidite bistvo supervizije? 
Bistvo supervizije 







tega pa pri 
superviziji dobiš 
tudi mnenja ostalih 
kolegov ter imaš 
možnost na 
problem pogledati 
še skozi oči 
drugega in tako se 
ti odprejo 
marsikatere 
rešitve, na katere 
prej niti pomislil ne 
bi. 
- razbremenitev 






- možnost na 
problem pogledati 













je, problemi se ne 
kopičijo, se 
razrešijo sproti in 
tako lahko človek 
potem tudi naprej 
normalno dela in 
funkcionira. 
Večkrat prideš v 
situacijo, ki smo jo 
obravnavali pri 
superviziji in potem 















normalno delo in 
funkcioniranje 
 
- v podobnih 
situacijah, kot so 
bile obravnavane 
pri superviziji, 
ima več možnosti, 
kako odreagirati 
DOPRINOS SUPERVIZIJE 
Poleg tega, da 
znamo zelo 
kreativno reševati 
probleme ter se 
soočimo s stresom 
pa nam supervizija 
pomaga tudi pri 
medsebojnem 
poznavanju, 








- soočanje s 
stresom 
 








Ali lahko navedete nekaj konkretnih primerov njenega vpliva, doprinosa k vašemu 
delu? 
Konkretno lahko 
rečem, da se je 
naša ekipa dosti 
naučila iz 
supervizije, tako o 
našem delu, o 
mladih, kot tudi o 
nas samih in smo 
se tako zelo 
povezali. 
- učenje iz 
supervizije; o 
delu, o mladih in 
o nas samih 
DOPRINOS SUPERVIZIJE 
Kako bi pojasnili vpliv supervizije  na soočanje s stresom in poklicno izgorelostjo pri 
vašem delu? 
Supervizija je res 
pomemben element 
pri soočanju s 




Veliko lažje ti je, ko 
svoje težave in 
čustva, […], poveš 
v varnem okolju 
ljudem, ki točno 
vejo, kaj doživljaš 
in kako se 
počutiš[…]. Tako 
se tudi ne počutiš 
tako sam ob stiskah 
drugih, kot bi se 
drugače, če ne bi 
imel možnosti deliti 
vsega s kolegi. 
Stres pa se seveda 
nabira, če ga ne 
razrešiš, in hitro 
pride do poklicne 
izgorelosti, kar se v 










težav in čustev v 
varnem okolju 
 
- ne počuti se tako 




da bi stres prešel 
v poklicno 
izgorelost 
VPLIV SUPERVIZIJE NA SOOČANJE S 
STRESOM IN POKLICNO IZGORELOSTJO 
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Kako bi pojasnili vlogo supervizije v vašem profesionalnem razvoju? 
Tukaj bi predvsem 
izpostavila učenje s 
pomočjo 
supervizije. 
Supervizija nam s 
pogovorom daje 
nova znanja, ki jih 
lahko potem 
uporabimo v 
praksi, učimo se iz 




težavnih situacij in 
z njimi povezanih 
čustev naredimo 
dosti za svoj 
profesionalni 
razvoj. […]Tako da 
ima po mojem 
mnenju supervizija 
pomembno vlogo v 
profesionalnem 
razvoju. 




- uporaba novega 
znanja v praksi 
 
- učenje iz lastnih 
izkušenj in iz 
izkušenj kolegov 
 











VLOGA SUPERVIZIJE V 
PROFESIONALNEM RAZVOJU 
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Kako bi pojasnili vlogo supervizije v vašem osebnem razvoju? 
Tudi pri osebnem 
razvoju supervizija 
dosti pripomore. 
[…] Nauke iz 
supervizije tako 
lahko uporabimo 
tudi drugod, npr. v 
družini, s prijatelji 
ipd., ne samo pri 
ranljivih mladih, s 
katerimi delamo. 
Kot sem že prej 
rekla, supervizija je 
učenje in učenje 
vedno močno 
vpliva tudi na 
osebni razvoj 
posameznika, ki se 
uči. 




- uporaba naukov 




- vpliv učenja na 
osebni razvoj 
VLOGA SUPERVIZIJE V OSEBNEM 
RAZVOJU 
Se pri superviziji srečujete s kakšnimi ovirami? Če da, s katerimi? 
Niti ne, oz. ne 
pogosto. Včasih 




in včasih rabimo 
malo več časa, da 







da bi imeli 
supervizijo še 
enkrat mesečno 
več, […] da bi res 











ob prihodu na 
supervizijo 
 
- predlog za 
uvedbo dodatnega 
termina za 




OVIRE PRI SUPERVIZIJI 
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